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Resume 
Dette projekt er en undersøgelse af det gode jordemoderarbejdsliv. Ved hjælp af 
forskningsinterview med kendte jordemødre og afholdelse af et fremtidsværksted med 
konventionelle og kendte jordemødre afdækker vi via en toleddet undersøgelse, hvordan 
arbejdslivet som kendt jordemoder er, og hvordan det gode jordemoderarbejdsliv skabes. 
Forskningsinterviewene er en deskriptiv søgeproces, hvorudfra vi kan konkludere, at arbejdslivet 
som kendt jordemoder er fagligt tilfredsstillende og meningsfuldt, og samtidig fleksibelt og 
grænseløst, hvilket gør det vanskeligt at sætte grænser for overansvarligheden over for de gravide. 
Det kan føre til udbrændthed, fordi overansvarligheden slider over tid. Fremtidsværkstedet er en 
aktionsforskningsinspireret søgeproces, hvorudfra vi kan konkludere, at jordemødre er en 
ressourcestærk og engageret faggruppe, der stiller høje krav til deres fag. Jordemødrene oplever, at 
de i deres aktuelle arbejdsliv mangler indflydelse, anerkendelse samt tid og ressourcer til at gøre 
deres arbejde ordentligt. Det resulterer i utopier, hvor jordemødrene har mere fleksibilitet, 
anerkendelse og indflydelse i deres arbejdsliv. I utopierne har de indflydelse på såvel arbejdets 
organisering og jordemoderfagligheden, som de ønsker udvidet og mangfoldiggjort.  
 
Abstract 
The aim of this project is to explore the good work life as a midwife. Using both research interview 
and the future workshop as the methodological sources of this exploration, we aim to explore the 
following two aspects of the aim above: what characterises the work life of the “known midwife”, 
and how does one create the good work life as a midwife? The research interview is a descriptive 
explorative process from which we can conclude that the work life of the “known midwife” is very 
meaningful and fulfilling, while at the same time being characterised by flexibility and 
borderlessness, resulting in a difficulty in setting limits to one’s over-responsibility towards the 
women in labour. This may lead to burn-out, because the over-responsibility causes personal 
neglect of one’s need of restitution. The future workshop is a process inspired by action research, 
from which we can conclude that midwifes are a resourceful and engaged group of workers, who 
make high demands of their work life. In the future workshop, the midwives express a lack of 
influence, recognition, and time and resources for doing their job properly. This results in utopic 
expressions where the midwives have more flexibility, recognition and influence in their work life. 
In the utopic expressions, they demand influence on both the organisation of work as well as the 
professional competency. The latter of which they want to have in broader variety and multiplicity.
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Nu kommer jordemoderen 
Med rene, ferme Hænder 
Og rensende Vande 
Stille og rapt – stille og rapt 
Udfører hun fornuftige Handlinger 
For at hjælpe 
For at hjælpe ved Vidunderets Fuldbyrdelse. 
 
…… 
 
Intet Mirakel er vidunderligt som dette. 
Intet Drama saa spændende. 
Ingen tragedie er farvet af alvorligere Blod. 
Ingen Komedie ejer saa straalende grovt og 
Urimeligt et Paafund. 
 
Fra ”Fødselen” af Helge Rode, 1907. 
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1. Indledning 
Jordemoderfaget er en særlig blanding af et konkret håndværk og livets store mirakel.  
Jordemoderen er til stede ved fødslen af et lille nyt menneske - lige der hvor en familie bliver 
ændret for evigt, fordi et nyt medlem bliver føjet til. Jordemoderen besidder et håndværk, hvor hun 
kan vurdere barnets størrelse og placering med rene ferme hænder. Hun kender den fantastiske 
fornemmelse af at lade det lille varme, våde hoved fylde sin hånd på vej ud gennem dets moders 
åbning. Hun har tusinde gange oplevet forældrenes overvældende glæde over livets mirakel. Men 
hun er der også i den sønderlemmende tragedie, når barnet, moderen eller begge dør.  
 
Jordemoderen måler sit værd og finder mening i de vellykkede fødsler med raske mødre og børn, 
der er resultatet af hendes daglige arbejde. Hun er sammen med kvinden i den dramatiske ”krise”, 
hvor hun gennemlever veerne, og den grænseoverskridende proces, hvor barnet passerer gennem 
hendes krop. Det er her, jordemoderen kan gøre en forskel ved at møde kvinden lige der, hvor hun 
er, og støtte hende på den rejse, hun er på.  
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1.1: Problemfelt 
At tage imod børn og skabe nye familier er et arbejde, man kan være stolt af; et arbejde der giver 
mening. Det viser en undersøgelse af jordemødres arbejdsmiljø foretaget af Center for Alternativ 
Samfundsanalyse (CASA) – ca. 95 % af alle jordemødre finder deres arbejdsopgaver meningsfulde. 
(Christiansen et al, 2006: s. 32).  
Jordemødrene har travlt – og mange føler ikke, at de har tid til at leve op til de faglige og 
menneskelige krav, de stiller til egen arbejdsindsats. (Ibid: s. 77) For mange jordemødre er det et 
krav for dem selv at levere 100 %, hele tiden, og hver gang. Men ofte har man som jordemoder 
mange opgaver på samme tid, hvoraf en eller flere er akutte. Det viser en undersøgelse af 
udbrændthed blandt jordemødre foretaget af Sunniva Engelbrecht. (Engelbrecht, 2006: 182) Selvom 
tre fjerdedele af jordemødrene er tilfredse med deres arbejde, er en meget stor andel (40 %) direkte 
utilfredse med de vilkår, deres arbejde er underlagt. (Christiansen et al, 2006: s. 33). At have mange 
bolde i lufte på en gang uden ordentlig tid til at færdiggøre opgaverne tilfredsstillende er stressende. 
(Ibid: s. 127)  
 
Jordemødre er ifølge en tværsnitsundersøgelse af udbrændthed hos mennesker med 
menneskeservicearbejde en af de hårdest ramte faggrupper i forhold til udbrændthed i arbejdet 
(Borritz, 2005: s. 18). Det er påfaldende, at et så meningsfuldt arbejde alligevel er præget af en så 
høj grad af udbrændthed. 
Skiftende arbejdstider hele døgnet har altid været hverdagskost for jordemødre, der i de sidste 35 år 
har været offentligt ansatte på landets sygehuse. I dag arbejder de fleste i vagter dag, aften, nat og 
døgn. Mere end halvdelen af alle jordemødre arbejder på nedsat tid. (Christiansen et al: s. 22). 
Jordemødres arbejdstid følger vagtskemaer og ikke fødslens naturlige og uforudsigelige rytme. Det 
er en arbejdsform, der på mange måder er håndterbar og forudsigelig, men for mange jordemødre er 
det kun det næstbedste, fordi arbejdet bliver fragmenteret og anonymiseret som konsekvens heraf – 
man springer ind og ud af fødslerne. (Engelbrecht, 2006: 183). Kit Dynnes Hansen, der er 
næstformand i Jordemoderforeningen, peger i vores interview med hende på sammenhængen 
mellem samlebåndsarbejde og udbrændthed: 
 
”Men udbrændthed for mig er jo det der med at møde ind og arbejde som 
samlebåndsarbejder. Det brænder man ud af.” (Kit, 772-773). 
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I specialerapporten jordemoderarbejdsliv af Marie de Lony og Camilla Schaarup-Jensen udvikler 
de begrebet naturfleksibilitet. Her er grundtanken, at jordemoderens kerneydelse skal tage 
udgangspunkt i fødslens rytme (Lony et al., 2003: s.74). Jordemødrene oplever, at fødsler ikke må 
tage den tid, en fødsel tager, og derved mister de oplevelsen af meningen i arbejdet. Ved at indføre 
naturfleksibilitet øges arbejdsglæden, fordi jordemødrene netop ønsker at yde den fleksibilitet, som 
det kræver at følge den rytme, der naturligt ligger i en fødsel. (Ibid.: s. 117).  
 
Ifølge LO-dokumentationen af Det grænseløse arbejde, de kønsopdelte uddannelser føler kvinder 
sig belastede, når de som mennesker er overforpligtede i deres arbejde, hvorimod mænd føler 
belastning, når de som medarbejdere ikke oplever at blive belønnet svarende til deres indsats (Lund 
og Hvid, 2007a: s. 15). Belastning rammer altså ofte kønnet forskelligt – hvilket er interessant, fordi 
jordemødre netop er i farezonen for at føle sig overforpligtede. Det er altså krævende og somme 
tider utilfredsstillende at arbejde som jordemoder trods det store ansvar og mening, arbejdet også 
tilbyder.  
  
I dette projekt sætter vi derfor spotlight på, hvordan det gode jordemoderarbejdsliv skabes – både 
nu og i fremtiden. Det gør vi, fordi vi ser mange potentialer for et bedre arbejdsliv for jordemødre – 
fødende og jordemødre fortjener gode fødsler og et godt arbejdsliv. Udgangspunktet for projektet er 
en særlig arbejdsform, Kendt Jordemoder-ordningen, der har til formål at imødekomme de psykiske 
arbejdsmiljøproblemer, der er i jordemoderfaget, og samtidig give de fødende en god 
fødselsoplevelse. Jordemoderforeningen, jordemødres fagforening, har sat Kendt Jordemoder-
ordningen på dagsordenen som et af deres fokusområder. Det er en arbejdsform, der i sin 
nuværende form er en forsøgsordning, der fra Nordjylland har spredt sig til fødecentre i hele landet. 
Det er en arbejdsform, der adskiller sig radikalt fra det normale vagtarbejde i centerordningen1. De 
vigtigste karakteristika ved arbejdet som kendt jordemoder er, at den fødende på forhånd kender 
den jordemoder, hun føder med. Den gravide bliver knyttet til to kendte jordemødre og ved, at hun 
kommer til at føde med en af dem. Under graviditeten lærer den fødende de to jordemødre at kende 
i konsultationer og telefonsamtaler. De to jordemødre arbejder sammen i et team. Arbejdstiden er 
tilrettelagt, så de to jordemødre skiftes til at være på vagt en uge ad gangen. I vagtugen er man på 
                                                 
1 Centerordningen er karakteriseret ved at være ”almindeligt lønarbejde”, hvor man har på forhånd definerede vagter, 
hvor man føder med de tilfældige kvinder, der kommer ind på hospitalet for at føde. Kvinder og jordemødre kender 
ikke hinanden på forhånd.  
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vagt 24 timer i døgnet i 7 dage i træk, mens den anden jordemoder har helt fri. Kendte jordemødre 
er altså på vagt i 50 % af deres livstid. Dette er selvfølgelig kun muligt, fordi de ikke arbejder hele 
tiden. I livstimer bruger den kendte jordemoder omtrent 10 % af sin tid på effektiv tjeneste, hvor det 
for den konventionelle jordemoder2 drejer sig om omtrent 20 %. (Projekt Moderne 
Distriktsjordemoder, 2006: s. 12). Et team skal føde med mellem 120-140 fødende om året, altså 
mellem 60 og 70 per jordemoder.  
 
Kendt Jordemoder-ordningen er skabt med flere formål for øje. Kunderne – de fødende – kender 
den jordemoder, de føder med, hvilket skaber mere tryghed og kontinuitet. Samtidig oplever kendte 
jordemødre mere kendthed, bedre faglighed og ikke mindst mere arbejdsglæde. (Ibid, s. 12 f). Kit 
Dynnes Hansen understreger, at ordningen i lige så høj grad er etableret af hensyn til jordemødrenes 
arbejdsliv som til kvindernes fødselsoplevelser. (Kit, 150-153)  
 
I dette projekt har vi interviewet 5 kendte jordemødre. De er alle glade for at arbejde som kendte 
jordemødre, og de oplever stor meningsfuldhed og faglig glæde i arbejdet. Samtidig stiller 
arbejdsformen nogle helt særlige krav til jordemødrene – særligt uforudsigeligheden i vagtugen er 
problematisk på flere måder. Man kan oftest ikke forudsige, hvornår en fødsel går i gang, og det 
skaber situationer, hvor to kvinder føder samtidig eller næsten samtidig. Det skaber stress – og 
dårlig samvittighed de gange, hvor de kendte jordemødre må overlade en fødende kvinde til det 
konventionelle system, fordi de har arbejdet for mange timer i træk. Samtidig kan forudsigelige 
hændelser – som f.eks. en igangsættelse af en fødsel3 eller hjemmebesøg stresse, når uforudsigelige 
hændelser kommer oveni. Kendt Jordemoder-ordningen stiller også høje krav til jordemoderens 
hverdagsliv – særligt hvis man er forpligtet over for børn og børnebørn. Det kræver et fleksibelt 
bagland, der kan aflaste én hele døgnet. Samtidig er de kendte jordemødre langt mere hjemme og 
arbejder reelt mindre tid, hvilket familierne somme tider oplever som en fordel. 
 
Der er interessante muligheder i Kendt Jordemoder-ordningen, men samtidig er det åbenlyst, at det 
ikke er muligt for alle at have et arbejde, der tidsmæssigt set er så uforudsigeligt - det er rent 
praktisk ikke muligt at få arbejde og familieliv til at gå op. Samtidig er der i Kendt Jordemoder-
ordningen en tendens til, at mening slider. Det skal forstås på den måde, at kendtheden gør det 
svært at sætte grænser – den dårlige samvittighed gnaver, når man har arbejdet i mange timer og er 
                                                 
2  Den konventionelle jordemoder arbejder i dag, aften, nat og døgnvagter på hospitaler.  
3  Når en kvinde er gået mere end 2 uger over termin, sættes fødslen i gang. Det planlægges i forvejen. 
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nødt til at tage hjem.  
 
I løbet af undersøgelsesprocessen er vi blevet vi klar over, at der i gruppen af jordemødre ligger 
mange latente muligheder og forslag til udvikling, forandring og forbedringer af faget. Vi vil derfor 
bruge dette projekt til at undersøge mulighederne for at skabe det gode jordemoderarbejdsliv. 
Derfor har vi afholdt et fremtidsværksted for at afdække de potentielle udviklingsmuligheder, der 
findes blandt basisjordemødrene4. Her tydeliggøres væsentlige problemstillinger i jordemoderfaget, 
og samtidig skabes nye horisonter for arbejdets organisering i jordemoderfaget.  
 
Vi vil i projektet undersøge Kendt Jordemoder-ordningen og derved afdække, hvordan det er at 
arbejde som kendt jordemoder. Denne viden bruges til at perspektivere kritik, utopier og 
virkeliggørelsesforslag fra fremtidsværkstedet. Projektet kan herigennem give et svar på, hvordan 
det gode jordemoderarbejdsliv skabes.  
 
1.2: Problemformulering 
Hvordan er arbejdslivet for kendte jordemødre, og hvordan skabes det gode jordemoderarbejdsliv?  
 
1.2.1: Introduktion til problemformuleringen 
Problemformuleringen har to dele. Den første er fortrinsvist deskriptiv og besvares gennem 
forskningsinterviews. Anden del er normativt funderet i sin orientering mod det gode arbejdsliv. Til 
anden del af problemformuleringen benyttes aktionsforskningsmetoden fremtidsværkstedet. De to 
led i problemformuleringen besvares i henholdsvis analysedel 1 og 2. 
 
1.2.2: Læsevejledning 
Afsnit 2: Metode og videnskabsteoretiske overvejelser 
Dette afsnit indeholder en redegørelse for projektets metodiske og videnskabsteoretiske afsæt. Her 
redegøres først for projektets to empiriske metoder; forskningsinterview og fremtidsværkstedet. 
Derefter redegøres for projektets analytiske metode. Derefter beskrives projektets historik og 
                                                 
4  Basisjordemødre er den gruppe jordemødre, der primært arbejder som fødselshjælpere, og ikke har nogle 
lederkompetencer. 
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afgrænsning kort. Afsnittet afsluttes med en redegørelse for projektets videnskabsteoretiske afsæt; 
aktionsforskning og hermeneutisk fortolkning. 
Dette afsnit har primært til formål at bevise og kvalificere projektmetodens videnskabelighed. Hvis 
læseren fortrinsvist er interesseret i at læse vores analyse, kan han/hun med fordel gå direkte til 
disse kapitler. 
 
Afsnit 3: Jordemoderarbejdet 
Dette redegørende afsnit beskriver de forhold i jordemoderarbejdet, der er relevante for den videre 
analyse af det gode jordemoderarbejdsliv. Dette afsnit er skrevet til et ikke-jordemoderfagligt 
publikum. Her redegøres først kort for jordemoderarbejdets historie efterfulgt af en beskrivelse af 
vigtige forhold ved jordemoderarbejdslivet i dag – herunder aftaleforhold for jordemødre samt 
viden om jordemødres arbejdsliv og arbejdsmiljø. Afslutningsvist beskrives Kendt Jordemoder-
ordningen.  
 
Afsnit 4: Analysedel 1 – arbejdet som kendt jordemoder  
Analysens del 1 har til formål at besvare første led af problemformuleringen, hvordan er 
arbejdslivet for kendte jordemødre?, og her analyseres forskningsinterviewene. Analysen indledes 
af en diskussion af, hvad det levende arbejde er, og om arbejdet som kendt jordemoder kan 
karakteriseres som et levende arbejde. Til den diskussion inddrages Oskar Negt og André Gorz. For 
yderligere at give en kvalificeret tolkning af arbejdet som kendt jordemoder inddrages Hans Jørgen 
Limborgs fleksibilitetsbegreb. Derudfra beskrives, hvilke forhold i arbejdet der er fleksible. Som en 
uddybning heraf benytter vi os af grænseløshedsbegrebet for yderligere at præcisere, hvad der 
karakteriserer arbejdet som kendt jordemoder, samt for at afdække, hvor der opstår væsentlige 
problematikker i deres grænseløse arbejdsliv. Analysen udmunder i en diskussion af, hvorfor 
fleksibilitet og grænseløshed eroderer på lang sigt, og hvorfor ambivalensen mellem et meget 
positivt vurderet arbejdsliv på den ene side og en nedslidende grænseløshed på den anden side er 
problematisk. 
 
Afsnit 5: Analysedel 2 – det gode jordemoderarbejdsliv 
Analysens del 2 har til formål at besvare anden led i problemformuleringen, hvordan skabes det 
gode jordemoderarbejdsliv?, og her tages udgangspunkt i fremtidsværkstedet, med inddragelse af 
resultaterne fra første delanalyse. Analysen indledes af en kvalificering af utopibegrebet, der her 
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sættes i en demokratiserings- og læringskontekst. Derefter opsummeres selve resultaterne fra 
fremtidsværkstedet med udgangspunkt i dets utopifase. For at kvalificere de mest centrale temaer i 
fremtidsværkstedet, hhv. kravet om anerkendelse og kravet om indflydelse på arbejdet, inddrages i 
analysen en bearbejdning af disse begreber, med inddragelse af fremtidsværkstedets stemme.  
 
Afsnit 6: Afsluttende diskussion og diskussion af projektet kvalitet 
Her bringes analysernes resultater og teoretiske pointer sammen i en diskussion af det gode 
jordemoderarbejde. Derefter diskuterer vi projektets generaliserbarhed, reliabilitet og validitet. 
 
Afsnit 7: konklusion og perspektivering 
I dette afsnit gives en samlet konklusion og perspektivering. I konklusionen besvares 
problemformuleringen, og i perspektiveringen videregiver vi vores normative anbefalinger på 
baggrund af projektets resultater. 
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2: Metode og videnskabsteori 
2.1.1: Indledning 
Dette afsnit har til formål at afdække projektets metodiske grundlag samt redegøre for vores 
teoretiske og videnskabsteoretiske grundlag. Afsnittet indledes med en redegørelse for de metodiske 
greb, vi benytter os af i indsamlingen af empiri. Vi redegør herefter for analysemetoden og den 
teori, der indgår heri, for projektets forløb, samt de afgrænsninger, vi foretager i projektet. 
Afslutningsvis i metodeafsnittet diskuteres projektets videnskabsteoretiske grundlag og dets 
implikationer for både vidensdannelse, validitet og generaliserbarhed. I denne diskussion vil vi 
eksplicitere de forforståelser, der indgår i vores arbejde med projektet. De teoretiske fundamenter 
for vores projekt er hhv. hermeneutik og kritisk-utopisk aktionsforskning – hvilket vil blive 
beskrevet nedenfor.  
 
2.2: Empiriske metoder  
Vi vil besvare vores problemformulering ved hjælp af analyser af empirisk materiale indsamlet i en 
toledet undersøgelsesproces. Vi benytter vi os af to forskellige kvalitative metoder, hhv. 
forskningsinterview og fremtidsværksted. Projektets metodeafsnit indledes med en beskrivelse af 
projektets empiri, da det er denne viden, der sættes i centrum for projektets analyser.  
 
2.2.1: Første del af projektets empiri - forskningsinterview 
Første del af projektets empiri udføres via forskningsinterview med kendte jordemødre for at 
afdække deres arbejdsliv. På den måde besvarer vi første del af vores problemformulering. I 
forskningsinterviewene har vi forsøgt at afdække, hvad der karakteriserer deres arbejdsliv som 
kendte jordemødre, og hvilke problematikker og ambivalenser, de møder i deres arbejdsliv.  
 
Steinar Kvale pointerer i bogen InterView – En introduktion til det kvalitative forskningsinterview, 
at brugen af forskningsinterview i et projektforløb er en proces, der fra start til slut kræver 
systematik og velovervejethed for at sikre den videnskabelige validitet af den kvalitative 
undersøgelse. Derfor vil vi i det følgende kort beskrive interviewprocessen.  
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Der blev gennemført 5 forskningsinterview af 6 personer i januar 2008, og hvert interview tog 
mellem 1,5 – 3 timer. 4 af interviewene var enkeltinterview, mens der i et af dem deltog to personer 
samtidig. I det første forskningsinterview deltog Kit Dynnes Hansen, næstformand i 
Jordemoderforeningen. Dette interview var anderledes end de næste, idet det havde til formål at 
afdække de fagpolitiske bevæggrunde for Kendt Jordemoder-ordningen samt undersøge feltets 
vigtigste temaer og problematikker. Tre af forskningsinterviewene var med nuværende kendte 
jordemødre, hvoraf en også er tillidsrepræsentant. Det fjerde forskningsinterview var med en 
forhenværende kendt jordemoder. Interviewpersoner blev udvalgt på baggrund af deres 
stillingsbetegnelse, alder og arbejdssted. Se en detaljeret præsentation af de interviewede i bilag 2. 
Vi ønskede at have interviewpersoner fra mere end blot et hospital, da Kendt Jordemoder-ordningen 
baserer sig på lokalaftaler og derfor fungerer forskelligt fra sted til sted. Både Signe Beck og Eline 
Sanders var medvirkende ved hvert interview. To af interviewene blev gennemført på 
jordemødrenes arbejdspladser, mens de resterende 4 fandt sted i jordemødrenes hjem. Fordi 
jordemodergruppen er en lille faggruppe med omtrent 1400 aktive jordemødre, og gruppen af 
kendte jordemødre er meget lille, kunne vi ikke garantere vores respondenter anonymitet, hvilket vi 
gjorde dem opmærksomme på i begyndelsen af interviewet. Vi har ændret deres navne og 
anonymiseret fødestederne.  
 
Vi havde på forhånd forberedt en interviewguide5, hvor spørgsmålene blev formuleret ud fra vores 
daværende6 forskningsspørgsmål og teser (Kvale, 1997: 135). Vi havde også på forhånd besluttet os 
for at bruge den semistrukturerede interviewform, der levner plads til samtalens uforudsigelighed, 
for på denne måde at sikre os, at vi ikke var låst fast af vores på forhånd definerede spørgsmål og 
teser. Det var en vigtig beslutning, for i praksis stillede vi nye spørgsmål på baggrund af 
jordemødrenes svar og undlod at stille andre spørgsmål. Det skete på baggrund af et væsentligt skift 
i vores fokus fra balance i arbejde og hverdagsliv til en undersøgelse af arbejdslivet som kendt 
jordemoder. Skiftet forklares yderligere i afsnit 2.4.1 om projektets historik. Dette skift skete under 
selve forskningsinterviewene, fordi vi her fornemmede, at der var andre ting ”på spil”, end hvad vi 
forventede.  
 
Forskningsinterviewet er altså en balanceakt mellem styring og spontanitet. Det er vigtigt at kunne 
                                                 
5  Se bilag 1 
6  Se afsnit 2.4.1 om projektets historik for en orientering i projektets temamæssige udvikling. 
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fortolke processen under selve interviewet, da det dermed opnår en højere grad af selvrefleksivitet – 
hvilket i praksis betyder, at det er muligt at bruge selve interviewet til at afsøge rigtigheden og 
relevansen af tema og teser bag interviewspørgsmålene. Her pointere Kvale, at jo mere spontan 
interviewproceduren er, jo større er chancen for at få spontane, levende og uventede svar. (Ibid: s. 
134). Den ”halvt spontane” fortolkningsproces brugte vi i høj grad, da vi formulerede brede 
spørgsmål, og dertil stillede uddybende, afklarende og specificerende tillægsspørgsmål som en del 
af vores aktive lytten.  
 
Efterfølgende blev interviewene transkriberet af Eline Sanders og en ekstern transkribør, Ea 
Lundsgaard. Vi valgte en transkriberingsstil, der relativt tæt følger det talte sprog, dog med 
udeladelse af gentagelser og fyldeord som ”øh”, ”hm” og lignende. Denne transkriberingsstil er 
valgt med henblik på, at formålet med interviewene er meningsfortolkning, hvor detaljerne i det 
talte sprog typisk er mindre vigtige end den mening, der ligger i det talte. (Ibid: s. 170ff)  
 
2.2.2: Etiske overvejelser i forskningsinterview 
De etiske overvejelser forbundet med forskningsinterview har i høj grad været på dagsordenen i 
dette forløb pga. det temamæssige skift fra balance i arbejde og hverdagsliv til arbejdslivet som 
kendt jordemoder – læs mere om dette skift i afsnit 2.4.1 om projektets historik. Vores oplevelse i 
det første gennemførte interview med en kendt jordemoder var, at vores spørgsmål gik for tæt på – 
selvom vi havde forsøgt at formulere spørgsmål, der netop ikke gik alt for tæt på. Spørgsmål om 
balancen mellem hverdagsliv, familieliv og køn blev mødt med korte og overfladiske svar – der 
faldt en ”pinlig stemning” over interviewet. Samtidig oplevede vi, at der var andre, meget 
interessante ting på spil i interviewet. Vi stillede flere spørgsmål til den første, vi interviewede, som 
ikke blev stillet i de efterfølgende interview. Det er vanskeligt at afgøre, om det er et rimeligt sted at 
trække en grænse, eller om vi kunne have udforsket området, hvis vi havde været mere erfarne. Vi 
kan i hvert fald konstatere, at man som forsker ikke kan forvente at møde et menneske for første 
gang og få ”dybe og interessante” svar på spørgsmål om familieliv og køn. Ønsker man svar på det, 
skal man bruge andre metoder og længerevarende relationer. Eva Amundsdotter beskriver i artiklen 
Interactive Research for Gender Equality in Workplaces et projekt, der netop arbejder med at 
forandre køn i arbejdet gennem en terapeutisk forsker-deltagerrelation. Arbejdet med køn bliver 
også i høj grad et arbejde med eget køn. Det betragter Amundsdotter som en positiv proces, og 
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påpeger, at deltagerne bruger deres reorientering som en motiverende faktor for forandring i deres 
arbejdsliv. (Amundsdotter, 2006).   
Det skal med det samme siges, at den ”pinlige stemning” formodentlig dækker over nogle meget 
interessante problemstillinger omkring arbejde, hverdagsliv og køn – men vi var enige om, at det 
ikke var det rigtige setting at udfolde dem i. Det var på baggrund af denne oplevelse, at vi valgte at 
ændre fokus i projektet. Det har affødt vigtige teoretiske overvejelser omkring processen i vores 
projekt. Vi har erkendt, at den ”pinlige stemning” hænger sammen med det vanskelige i at indgå i 
terapeutiske relationer i et forskningsinterview. En problemstilling Kvale også anerkender, idet han 
bemærker, at forskningsinterviewet kan tilnærme sig det terapeutiske interview. (Ibid: s. 117). 
 
”Det er svært at drage nogen skarp skillelinje mellem et terapeutisk interview og et 
forskningsinterview. Begge kan føre til øget forståelse og forandring, men med vægt 
på personlig forandring i det terapeutiske interview og på intellektuel forståelse i 
forskningsinterviewet.”  
(Kvale, 1997: s. 38) 
 
I vores interview oplevede vi at spørgsmålene om køn og hverdagsliv kom for tæt på det, Kvale 
kalder personlig forandring. Det er et tungt ansvar at løfte – og det var ikke et ansvar, vi ønskede at 
påtage os. 
 
”Dette medfører en hårfin balance mellem kundskabssøgen og iagtagelse af de etiske 
aspekter ved emotionel menneskelig interaktion”.  
(Ibid: s. 130) 
 
Etik i forskning er meget vigtigt. Vores mål om viden retfærdiggør ikke et middel, der krænker 
vores deltagere. Selvom jordemødrene var objekter for den første del af undersøgelsen, var vi 
således meget bevidste om at nedtone den terapeutiske relation så vidt som muligt. Her var også 
refleksionen over de ulige magtrelationer i interviewet vigtig.  
 
”Samtalen i et forskningsinterview er ikke en gensidig interaktion mellem to 
ligeværdige partnere. Der er tale om en afgjort magtasymmetri. Intervieweren 
definerer situationen, indfører samtaleemnerne og styrer interviewforløbet ved hjælp 
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af yderligere spørgsmål.” 
 (Ibid: s. 131)  
 
Vi vil gerne undgå at udnytte denne magt, og derfor søger vi at respektere vores interviewpersoners 
grænser. Deraf udspringer vores reorientering mod forandringer i arbejdslivet i søgeprocessen. Her 
er der trods alt en større mulighed for at skabe den nødvendige afstand til deltagerne ved at gøre 
forandringsprocessen til objekt i stedet for.  
 
2.2.3: Anden del af projektets empiri – fremtidsværksted 
Anden del af projektets empiriindsamling består af et fremtidsværksted med både kendte 
jordemødre og centerjordemødre. Vi valgte fremtidsværkstedet, fordi vi ønskede at arbejde med de 
forandringspotentialer i jordemoderfaget, som kom frem under interviewene. Vi så det som oplagt 
at gå videre med disse ideer og konkretisere dem via et fremtidsværksted. Med den viden, vi har 
indsamlet her, vil vi besvare anden del af problemformuleringen: hvordan skabes det gode 
jordemoderarbejdsliv? 
Vores arbejde med demokratiske forandringspotentialer finder inspiration i fremtidsforsker Robert 
Jungk samt kritisk-utopisk aktionsforskning. Dermed arbejder vi inden for 
aktionsforskningstraditionen. Fremtidsværkstedet er et eksperimentelt og uforpligtende rum, man 
kan træde ind i med det, man har lyst til. Dermed snor man sig delvist uden om den objektivering, 
der finder sted i et bredt udsnit af kvalitative og kvantitative metoder inden for samfunds- og 
menneskeforskningen, herunder eksempelvis forskningsinterviews. Formålet med 
fremtidsværkstedet er dobbeltsidigt. Samtidig med, at der skabes viden om 
forandringsmulighederne i faget, kan deltagerne udføre demokratiske fremtidseksperimenter i et 
socialt frirum. I fremtidsværkstedet skabes en lærende social kontekst, hvor deres og vores viden 
om det gode arbejdsliv kan gøres til genstand for fælles refleksioner. I fremtidsværkstedet sættes 
deltagernes systematiske ønsketænkning i centrum. I fremtidsværkstedet tager man altid 
udgangspunkt i et bestemt tema, som de, der deltager i værkstedet, er berørt af eller ”brænder for”. 
Værkstedet har dog ikke noget mål, som er bestemt på forhånd. (Paaby et al., 1988:5ff). Vi sørgede 
omhyggeligt for, at dagens tema fremtidens gode liv og arbejde som jordemoder blev formuleret, så 
det var relevant for vores deltagere, at det var åbent nok til at give rum for utopisk helhedstænkning, 
men samtidig også lukket nok til, at man med rimelighed kunne rumme emnet i den korte tid, der 
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var til rådighed.  
 
2.2.4: Fremtidsværkstedet 
Vi afholdt i marts 2008 et fremtidsværksted på syv timer med otte deltagere i 
jordemoderforeningens mødelokaler i København. Vi havde på baggrund af enkeltinterview 
forberedt dagens tema: Fremtidens gode arbejde og liv som jordemoder. Deltagerne accepterede 
denne overskrift. Vi inviterede de seks jordemødre, der deltog i interviewene, hvoraf tre deltog. 
Derudover inviterede vi 25 jordemødre, hvoraf fem deltog. Det betød en fordeling på fire kendte 
jordemødre og fire konventionelle jordemødre. Deltagerne blev udvalgt, så vi fik en 
sammensætning, der i så høj grad som muligt repræsenterer de allerede eksisterende forskelligheder 
i faget. Det betød, at vi sigtede efter spredning i alder, familiebaggrund, ansættelseshistorie og ikke 
mindst hvilken arbejdsform, de er ansat i. Det var med andre ord vigtigt, at centerjordemødre deltog 
sammen med kendte jordemødre, fordi deres arbejdsliv adskiller sig fra hinanden, og fordi vi 
forventede, at der var forskel på, hvad de ønskede af en fremtidig organisering af arbejdet. Deltog 
eksempelvis kun kendte jordemødre, kunne man risikere en fastlåsthed og ensrettethed i både 
proces og resultat. Det er svært at videregive den positive og opløftede stemning i 
fremtidsværkstedet i den videnskabelige rapports tørre form – men vi vil blot konstatere, at 
værkstedet var en meget spændende, inspirerende og positiv proces, der bekræftede vores indtryk af 
jordemodergruppen som ressourcestærk og engageret. Vi vil her kort beskrive den konkrete proces i 
fremtidsværkstedet. Vores proces er inspireret af både Robert Jungks Håndbog i fremtidsværksteder 
(1998) og Paaby et al. Fremtidsværksteder som foregrebet utopi (1988).  
Indbydelsen fandt først sted via telefonisk kontakt med jordemødre, hvorefter de, der svarede 
bekræftende på deltagelse, modtog en skriftlig invitation. På selve dagen modtog vi jordemødrene i 
et rum, der var klargjort til et fremtidsværksted – vægaviser, tidsplan og overskrift hængt op og 
bordene rykket ud til siden, så man frit kunne gå rundt i rummet. ( Paaby et al., 1988: s. 6). Vi 
lavede en præsentationsrunde med alle og præsenterede derefter os og vores projekt. Vi fortalte 
efterfølgende om fremtidsværkstedets regler og muligheder med særlig vægt på det legende og 
utopiske rum. (Ibid: s. 6) Deltagerne fik her mulighed for at kommentere eller ændre overskriften 
for fremtidsværkstedet. Kritikfasen indledte vi med en leg. Reglerne for kritikfasen er, at man 
konsekvent er negativ, at man udtrykker sit ubehag – stort som småt – i stikord, og at det er forbudt 
at komme med indvendinger. (Ibid: s. 8). Jordemødrenes stikord blev skrevet op på vægaviserne. 
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Efter kritikstikordsfasen fik hver jordemoder tre stemmer hver, som de kunne sætte ud for de 
stikord, der var vigtigst for dem. Nede på gulvet lagde vi rene ruller papir ud og ordnede her de 
kritikstikord, der havde fået stemmer, i temaer – og jordemødrene bestemte, hvilke stikord, der 
hører sammen. Jordemødrene valgte sig på kritiktemaer og satte punktum for kritikfasen ved at 
opføre et ordløst kritikspil i små grupper på to-tre jordemødre (Ibid: s. 11). Utopifasen forløb i store 
træk som kritikfasen, dog med nye regler: Virkeligheden er sat ud af kraft, alt kan lade sig gøre, og 
vi sætter vores drømme og ønsker i centrum. Der er stadig diskussionsforbud, og vi udtrykker os i 
stikord. Vi indledte utopifasen med en leg og igangsatte derefter stikordsfasen. Til afstemningen fik 
jordemødrene fire stemmer, og efter afstemningen ordnede vi utopistikordene i temaer. 
Jordemødrene valgte sig på et utopitema og udviklede derefter et utopisk udkast i grupper. 
Jordemødrene fremlagde deres utopiske udkast, og der blev diskuteret livligt i plenum. Den tredje 
fase i fremtidsværkstedet – virkeliggørelsesfasen – afsluttede dagens møde, og blev her indledt 
med, at jordemødrene valgte sig på det utopiske udkast, de gerne ville virkeliggøre i en handleplan. 
Efter gruppearbejde samledes vi for at fremlægge og diskutere gruppernes handleplaner samt for at 
snakke om, hvordan vi konkret skulle følge op på fremtidsværkstedet. Det blev aftalt, at vi afholder 
et forberedende møde i juni 2008, hvor vi arbejder konkret videre med handleplanerne. Her 
besluttes, hvordan der arbejdes videre. 
 
2.2.5: Intention med fremtidsværkstedet 
Fremtidsværkstedet blev i vores tilfælde et forum, hvor jordemødrene kunne formulere deres 
kritikpunkter, diskutere og formulere alternative måder at organisere jordemoderarbejdslivet på. 
Valget om at udføre et fremtidsværksted havde vi truffet på baggrund af ikke blot interviewene, 
men også fordi vi deltog i et møde i Jordemoderforeningen7, hvor Kendt Jordemoder-ordningen 
blev diskuteret. Også her var arbejdets organisering i centrum, men da formålet blot var at 
erfaringsudveksle til fordel for evt. kommende kendte jordemødre, blev de mange forslag og 
indsigelser sært retningsløse – de fandt aldrig et sted at lande. Vi blev derfor igen bekræftet i 
behovet for arbejde med både kritik af og utopiske forslag til arbejdets organisering. Derfor synes 
vi, at det er nødvendigt at sætte fremtidsutopier for det gode jordemoderarbejdsliv på dagsordenen. 
Da Kendt Jordemoder-ordningen er opstået på initiativ fra en gruppe jordemødre, er der en reel 
                                                 
7  Jordemoderforeningen afholdt d. 17. januar et temamøde om Kendt Jordemoder-ordningen. Formålet med mødet 
var erfaringsudveksling mellem kendte jordemødre og almindelige jordemødre med interesse for at blive kendte 
jordemødre. 
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chance for, at andre arbejdsformer skabt ”fra neden” kan realiseres. Paaby et al. pointerer i teksten 
Erfaringer med fremtidsværksteder (1992), at fremtidsværkstedets intention er forandring fra neden 
– organisering på medarbejder- eller deltagerniveau. Det er en intention, der ofte skuffes, da 
fremtidsværkstedet ofte bruges ”fra oven” og sættes i gang på ledelsesniveau i virksomheder og 
organisationer. (Paaby et al, 1992: s. 112 f). Vi agerer som fødselshjælpere for en proces fra neden 
– men intentionen er at gå i dialog med systemet, fordi det er her, den reelle beslutningskompetence 
for jordemødrenes arbejdsliv er. Det er dog vigtigt at pointere, at vi har reserveret 
fremtidsværkstedet som et ”magtfrit” rum, hvor det er forbudt at tænke på virkelighedens 
begrænsninger – for dem er der nok af, når man arbejder som jordemoder. (Ibid: s. 116). Vi er dog 
efterfølgende kommet i tvivl, om der reelt er tale om et magtfrit rum, og hvilken betydning det har 
for både proces og indhold. Det diskuteres yderligere i nedenstående afsnit. 
 
2.2.6. Etiske dilemmaer i fremtidsværkstedet: det fælles tredje og magt  
Fremtidsværkstedet indeholder, ligesom forskningsinterviewet, vigtige etiske dilemmaer. Formålet 
med dette afsnit er ikke at diskutere alle facetter til bunds – her vil vi beskrive de etiske 
overvejelser, vi har gjort os i forbindelse med afholdelsen af vores fremtidsværksted. Før vi havde 
gennemført vores forskningsinterview, kendte vi ikke den visionsrigdom, der slumrede hos de 
jordemødre, vi interviewede. Vi var derfor tilbageholdende med igangsætte et fremtidsværksted, 
fordi vi var bange for, at det i for høj grad ville være os – og ikke dem – der havde ejerskab for 
processen. Den forudgående kontakt med jordemødrene i forbindelse med interviewene var 
uvurderlig. Vi har på baggrund af vores samarbejde med jordemødrene og Jordemoderforeningen 
fået en klar fornemmelse af, at der er behov for, og plads til, visionære forslag til nytænkning af 
arbejdets organisering. Derfor kan resultatet af arbejdet i fremtidsværkstedet potentielt så kimen til 
nye initiativer, og ny praksis på fødesteder kan sås rundt omkring i landet. Det er en vigtig del af 
vores forskningsetik, at vores videnskabelige arbejde har både en afsender, deltager og modtager i 
interessefeltet. Og det er af netop denne grund, at vi bl.a. har valgt aktionsforskning som tilgang til 
indsamlingen af de empiriske data.  
Om vi reelt har skabt et fælles produkt med deltagerne kræver nøje overvejelser – for hvad er det 
fælles produkt i vores tilfælde, hvem har interesse i det, og hvem har magten til at definere både 
proces og indhold? Som udgangspunkt for vores tanker om det fælles produkt, har vi benyttet 
begrebet det fælles tredje. Begrebet er udvikling af Mia Husted og Ditte Tofteng og betegner det 
fælles produkt, der skabes af forsker og deltager i løbet af nogle aktionsforskningsprocesser. 
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Begrebet er opstået som en modreaktion på de intime og/eller terapeutiske relationer, der kan opstå i 
en aktionsforskningsproces. Det fælles tredje – produktet – kan bruges som en strategi til at fjerne 
opmærksomheden fra deltageren som objekt og gøre et fælles produkt til forskningens objekt. 
”Produkt” skal ikke forstås i snæver forstand, men snarere som et rum, der skabes i kraft af en 
forskningsproces, der involverer forskellige metoder, processer, handlinger og produkter (Husted og 
Tofteng, 2006: s. 260).  
 
Spørgsmålet er, om der i fremtidsværkstedet reelt blev etableret et fælles produkt, eller om 
processen fandt sted for vores skyld? På nuværende tidspunkt er dette spørgsmål svært at besvare, 
fordi den proces, der sættes i gang i fremtidsværkstedet, er lang tid om at udfolde sig, og på 
tidspunktet for afleveringen af dette projekt har vi ikke haft mulighed for at realisere intentionen om 
det fælles tredje. Det forventer vi dog at imødekomme på det planlagte opfølgningsmøde i juni 
2008.  
  
Fremtidsværkstedet igangsattes af to grunde. For det første fordi vi ser muligheder for forandringer 
i arbejdslivet hos jordemødrene, men også fordi det for os er interessant at foretage et socialt 
eksperiment til fordel for vores konkrete produktion af en projektrapport. Vi ved ikke reelt, hvorfor 
jordemødrene deltog i vores møde, men vi kan med en vis rimelighed antage, at de har fundet det 
relevant og interessant nok til at afse en dag med os. Dagens forløb og resultater satte for os 
spørgsmålstegn ved muligheden af det fælles produkt. Hvor både kritikfase og fremtidsværksted var 
præget af en opløftet stemning, hvor processen ”kørte af sig selv”, var virkeliggørelsesfasen 
gumpetung. Og det skyldes nok ikke bare, at eftermiddagens mathed satte ind. Det var svært at få 
hjulene til at køre, at få ideerne til at flyde. Det var let af lade sig fange af begrænsningerne, og det 
utopiske udkasts implikationer blev uoverskuelige. At virkeliggørelsen er svær, hænger 
formodentlig sammen med påmindelsen om realitetsmagten. Hele den foregående proces har 
arbejdet intenst med at kaste realitetslænkerne væk for en dag – men virkeliggørelsen lukker dem 
ind i møderummet igen. De mennesker, der deltager i fremtidsværksteder – ja faktisk alle 
mennesker generelt – lever i en hverdag, de tager for givet. Her er de eksisterende strukturer 
naturaliseret, og man sætter ikke spørgsmålstegn ved dem. I kritisk teori, som er et af de 
videnskabsteoretiske bagtæpper for fremtidsværkstedet, opfatter man mennesket som objektiveret, 
pacificeret og tilpasset samfundet (der styres af de dominerende rationalitetsformer), men samtidig 
også potentielt i stand til at reflektere over og frigøre sig fra dette. (Alvesson og Sköldberg, 2000: s. 
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124). I det rum, hvor fremtidsværkstedet finder sted, bliver lidt af realitetsmagten sat ud af spil, og 
man formulerer i ord både utilfredshed og drømme. Det er egentlig en svær proces, men den føles 
ofte let. Det gjorde den i alle tilfælde for os. Selvom det teoretisk set er meningen, at 
virkeliggørelsesfasen også skal være let, er den det ikke. Og det skyldes måske, at bevidstheden om 
realitetsmagten er svær at bære. Det har undret os, at vi oplevede jordemødrene som 
forandringsvisionære i interviewene, men handlingslammede i fremtidsværkstedets sidste fase. Vi 
gjorde den observation af dem i gruppearbejdet, at de havde meget svært ved at formulere 
virkeliggørelsen. Det betød konkret, at deltagerne i de to virkeliggørelsesgrupper opgav at skrive 
deres ideer og tanker på plancherne – en opgave vi begge (uafhængigt af hinanden) overtog med 
tanken om, at vi ”hjalp dem”. Ingen af os reflekterede over det i situationen, men der er en vis 
sandsynlighed for, at vi overtog pennen for at have et konkret produkt at skrive rapporten ud fra. 
Det er et glimrende eksempel på, at vi har magt til (som mødeledere) at prioritere vores 
erkendelsesinteresser over deres. Denne refleksion ansporer os til at diskutere magtstrukturerne i 
fremtidsværkstedet. Kurt Aagaard Nielsen reflekterer i artiklen Aktionsforskning i Videnskabsteori i 
samfundsvidenskaberne over den fremtidsværkstedsproces, der fandt sted i forbindelse med Industri 
og lykke-projektet.  
 
”Hvad der gør fremtidsværkstedet til et frirum, er dets specifikke regelstruktur, der 
sigter på at reducere konkurrence og magt i udformning af kritik, utopisk 
ønsketænkning og i udformning af handlingsudkast.” 
(Aagaard, 2004: s. 539) 
 
Selvom fremtidsværkstedets regler reducerer de sociale interaktioners magtmanifestationer, er 
rummet stadig fuldt af magt. Både realitetsmagten, der især slog igennem i virkeliggørelsen, og 
vores magt som mødeledere. Som mødeledere har vi magt til at definere processen på forhånd, og vi 
er ene om at have ejerskab for metoden i starten. Det er vores valg, hvordan vi fremlægger metode 
og tema. Og vi er ikke mindst ansvarlige for at styre processen. Uden styring mister man let retning, 
og processen bliver resultatløs. ”Mødeledereffekten” er søgt minimeret gennem de faste regler og 
rammer for fremtidsværkstedet. Ikke desto mindre oplevede vi at være i en magt- og 
ansvarsposition, som vi forsøgte at håndtere etisk forsvarligt, ved at reducere os selv til facilitatorer 
– kanaler for deres stikord. Dog ikke uden fejltrin som f.eks. vores ”hjælp” i virkeliggørelsesfasen.  
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2.2.7: Konsekvenser af kombinationen af de empiriske metoder 
Kombinationen af de to empiriske metoder gør os i stand til at besvare problemformuleringen. Vi 
har i projektet valgt at kombinere to ret forskellige metoder, der producerer meget forskellig viden 
og har forskellige virkninger på deltagerne. I kombinationen findes klare fordele. For det første 
giver interviewene levende og detaljerede sprogbilleder, der taler direkte til læseren – en fordel 
fremtidsværkstedet ikke har, da protokollen består af korte, anonymiserede stikord, der ikke 
formidler følelser eller kontekst. På den måde giver interviewene retning til vores projekt, fordi de 
har givet os en fælles referenceramme og et kendskab til konkrete jordemødre, der på forhånd 
kender os og vores projekt. Det giver god adgang til feltet, hvilket gør rekruttering til 
fremtidsværkstedet lettere. Til gengæld kan interview ikke sætte kollektive forandringsprocesser i 
gang. Det kan fremtidsværkstedet potentielt, fordi der opstår særlige sociale processer i det fælles 
rum. Her bliver kritikfasen mere end brok og utopien får rod, fordi begge faser bringes ud i et 
offentligt rum, hvor kritik og utopi får plads og skaber ringe i vandet.  
 
2.3: Analytiske metoder 
2.3.1: Analysemetode 
Analysen har til formål at tolke resultaterne af de empiriske undersøgelser for derved at kunne 
besvare problemformuleringen. Det gør vi ved at dele analysen op i to dele svarende til de to led i 
problemformuleringen. I første del af analysen behandles forskningsinterviewene, og denne del af 
analysen er overvejende tolkende og deskriptiv i sin analyse af de kendte jordemødres arbejdsliv. 
Anden analysedel behandler fremtidsværkstedet, og denne del er overvejende normativt orienteret i 
sin tolkning og bearbejdning. Analysen afsluttes af en samlende diskussion af analysens resultater.  
I analysen lader vi de empiriske resultater guide progressionen, og vi har været meget 
opmærksomme på at lade os styre af empiriens egen stemme. Vores analyse er dermed abduktiv, 
fordi empirien har forrang i analysen.  
 
Forskningsinterviewene ligger til grund for den første del af projektets analyse, og her har vi i 
design, udførsel og fortolkning af interviewene en hermeneutisk indgangsvinkel8. Vi benytter os i 
analysen af interviewene af den overordnede metodeform, Kvale kalder ”skabelse af mening ad 
                                                 
8  Dette vil blive uddybet senere, se kapitel 2.5 
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hoc” (ibid: s. 201f), idet vi har benyttet os af følgende metoder til at kategorisere, kondensere, 
tematisere og forstå vores interviews. Først gennemlæste vi alle interview to gange, mens vi skrev 
kommentarer til eller markerede særligt interessante fraser. Derefter gennemgik vi sammen hvert 
enkelt interview, mens vi nedskrev meningskondenserede notater på et stort ark papir. Hvert notat 
blev skrevet ind under en temaoverskrift, f.eks. ”arbejdets organisering”, ”ledelse/indflydelse”, 
”mening”, ”grænseløshed” eller ”hverdagsliv”. Vi optalte derefter, hvor mange notater, der var 
under hver temaoverskrift. Den optælling kan ses i bilag 3. Temaoverskrifterne og notaterne brugte 
vi som udgangspunkt til at organisere progressionen i analysedel 1.  
 
Også i analysen af fremtidsværkstedet har vi benyttet os af en fortolkende proces, hvor vi har 
meningskondenseret de skriftlige resultater af fremtidsværkstedsprotokollen. Her begyndte vi med 
at forholde os til de konkrete ytringer og deres indhold. Herudfra har vi fundet frem til de centrale 
temaer og udtryk i fremtidsværkstedet. Den analyseproces fremgår i analysedel 2. 
 
Det betyder, at vi i de transkriberede interview og fremtidsværkstedsprotokollen identificerer 
gennemgående tematikker, der løbende i analysen behandles analytisk. Her bruges relevante teorier 
til at kontekstualisere og generalisere de empiriske resultater. Det vil sige, at de teorier, vi bruger i 
analysen, først udfoldes i den kontekst, hvor de er relevante – dvs. fortløbende i analysen. 
En central del af vores teoretiske afsæt er normativt funderet. Det gælder for analysedel 1 om 
begrebet om det levende arbejde, der beskrives af Oskar Negt. I analysedel 2 inddrages utopi-
begrebet, der bliver relevant i fremtidsværkstedets kontekst, anerkendelsesbegrebet med afsæt i 
Axel Honneth samt diskussionen om demokrati i arbejdslivet, repræsenteret ved Christian Helms 
Jørgensen og Niels Warring. At væsentlige dele af vores analytisk-teoretiske materiale er normativt 
funderet, skal forstås på den måde, at disse teoretiske begreber ikke blot har et deskriptivt fortsæt. 
De foreskriver derimod en normativ orientering i det videnskabelige arbejde, hvori de indgår. Det er 
således også tilfældet her, da vi i høj grad benytter projektets normative orientering til at guide os 
gennem såvel empiriindsamling og fortolkning i analysen. I den forbindelse er det vigtigt at nævne, 
at vi naturligvis ikke har anset de teoretiske forlæg for at være programmatiske – at arbejde med 
normative teoretiske afsæt kræver et kritisk blik, hvilket vi gennem hele analysen forsøger at 
fastholde. Den normative orientering har naturligvis en stor betydning for analysens indhold og 
validitet9. Læs mere om projektets normativitet i afsnit 2.5.4. Udover de ovenfor nævnte normative 
                                                 
9  Læs mere om projektets validitet i diskussionen af projektets kvalitet i afsnit 6.1 
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teoretiske afsæt har vi i analysedel 1 inddraget følgende vigtige teorier: Hans Jørgen Limborgs 
videnskabelige arbejde om det fleksible arbejde åbner op for en beskrivelse af de fleksible forhold i 
arbejdet som kendt jordemoder. Som en uddybelse af dette bringes begrebet om det grænseløse 
arbejde udviklet af Henrik Lund og Helge Hvid ind i analysen. For at beskrive de slidsomme 
aspekter af de kendte jordemødres fleksible og grænseløse arbejdsliv inddrages Richard Sennetts 
indikationer på erosion af personlighed i et fleksibelt regime samt Sunniva Engelbrechts 
undersøgelse af sammenhængen mellem motivation og udbrændthed i jordemoderfaget.  
 
I begge analysedele bruger vi fortolkning til at bringe mangfoldigheden af udtryk sammen til et 
levende billede af jordemoderfaggruppen. Dog foregår fortolkning på lidt forskellige måder i de to 
analysedele. I den første analysedel har den fortolkende proces til formål at skabe sammenhæng 
mellem del og helhed ved, at interviewteksternes temaer trækkes frem og bindes sammen i en 
meningsfuld enhed via den analytiske bearbejdning. I den proces er det vigtigt at huske på 
interviewenes autonomi – at man er tro mod tekstens egentlige indhold. Interviewteksterne spejles i 
relation til relevante teorier, og man forholder interviewene til den viden, der på forhånd findes. 
Gennem fortolkningen er der mulighed for at opnå en skærpet forståelse af de kendte jordemødres 
arbejdsliv, hvilket er formålet med vores første delanalyse. Det er i fortolkningen vigtigt at holde 
sig for øje, at vores fortolkning af interviewene ikke er forudsætningsløs. Det er den særligt ikke 
her, da projektets normative orientering eksplicit placerer projektet i en bestemt forståelsesramme. 
(Kvale, 1997: s. 58 f) 
 
2.4: Historik og afgrænsning  
2.4.1: Projektets historik 
Vi beskriver i dette afsnit projektets historik via et tilbageblik på projektprocessens orienteringer, 
nyorienteringer, fravalg og de metodiske konsekvenser heraf. Det er vigtigt for at forstå den 
nuværende orientering i projektet.  
I vores første problemformulering havde vi fokus på balancen mellem hverdagsliv og arbejdsliv i 
Kendt Jordemoder-ordningen. Det baserede sig på vores forforståelse af, det ville være svært og 
problemfyldt at få arbejde og hverdagsliv til at hænge sammen i den meget grænseløse arbejdsform. 
Den forforståelse blev dog umiddelbart afkræftet i løbet af vores interviews. 
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På grund af vores oprindelige fokus på balancen mellem arbejdsliv og hverdagsliv havde vi i 
begyndelsen en svagere aktionsforskningsprofil, end vi har nu. I dag har vi gennemført et 
fremtidsværksted, men oprindelig var planen, at de individuelle interview skulle følges op af en 
eller to fokusgrupper. Formålet med fokusgrupperne var oprindelig at skabe rum for en fælles 
erkendelsesproces vedrørende balancen mellem arbejdsliv og hverdagsliv. 
Aktionsforskningselementet var her blot, at den fælles erkendelsesproces ville skabe forandringer i 
jordemødrenes erkendelse. Siden da er vi blevet mere ambitiøse. Vi blev ansporet af de mange 
visioner for et anderledes arbejdsliv, der spirede frem i interviewene – tiden var moden til at bygge 
nye arbejdsformer i jordemoderfaget, for det trænger til nye arbejdsformer, der passer mange flere 
jordemødre end blot de få, der reelt kan arbejde som kendte jordemødre. Først diskuterede vi en 
hybrid af fokusgruppen og fremtidsværkstedet – den såkaldte forandringsgruppe – en metode vi 
selv havde udtænkt. Her skulle jordemødrene konkret arbejde med visionsudkast for et anderledes 
arbejdsliv. Vi blev dog hurtigt enige om, at både kritik- og utopifase manglede i 
forandringsgruppen, og vi tog derfor fremtidsværkstedet til os. Disse overvejelser afspejler sig i 
andet led af vores problemformulering.  
 
2.4.2: Afgrænsning af projektet 
Afgrænsninger af projektets emneområde er yderst vigtige for at gøre projektet håndterbart. 
Arbejdslivsforskning har afstikkere i mange retninger, og vi har i løbet af projektet hele tiden holdt 
os for øje at prioritere mellem de mange interessante perspektiver, der findes på jordemødres 
arbejdsliv.  
For det første vil vi begrunde projektets fokus. Konventionelle jordemødres arbejdsliv og –miljø er 
allerede grundigt bearbejdet i undersøgelser som Sunniva Engelbrechts Ph.d. Motivation and 
Burnout in Human Service Work, the Case of Midwifery in Denmark (2005) og Jørgen Møller 
Christiansen og Nadia El-Salantis Jordemødre på deltid og overarbejde – en 
spørgeskemaundersøgelse af jordemødrenes arbejdsforhold og psykiske arbejdsmiljø (2006). 
Ligeledes er de konventionelle jordemødres arbejdsliv grundigt beskrevet i Camilla Schaarup-
Jensen og Marie de Lonys speciale Jordemoderarbejdsliv (2003). Vores arbejde står på ryggen af 
den viden, og den bruges her til at undersøge kendte jordemødres arbejdsliv for at bruge den viden 
til gennem aktionsforskningsmetoder at afdække, hvordan det gode jordemoderarbejdsliv skabes.  
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Som beskrevet ovenfor i afsnittet om projektets historik har vi afgrænset os fra at sætte balancen 
mellem arbejde og hverdagsliv i centrum. Dette perspektiv vil stadig få plads i analysen, men som 
en spejling af projektets hovedproblemstilling, ikke som perspektiv i sig selv. En anden vigtig 
afgrænsning i projektet drejer sig om hospitalssystemet, dets hierarkier, beslutningsveje og 
begrænsninger. Det er et yderst interessant emne, der også er relevant – særligt i en analyse af 
mulighederne for demokratiske forandringer i arbejdslivet. Da projektet primært fokuserer på en 
afdækning af, hvordan det gode jordemoderarbejdsliv skabes, har vi valgt kun at beskæftige os 
sekundært med hospitalsvæsenet. En tredje vigtig afgrænsning drejer sig om sammenhængen 
mellem mening i arbejdet, teknologi og overvågning. Jordemødres daglige arbejde er i høj grad 
dikteret af teknologiske hjælpemidler, der bruges til overvågning, kommunikation og registrering. 
Dette perspektiv vil, som de to andre, finde plads i rapporten, men vil ikke være hovedfokus for 
projektet. Et fjerde perspektiv, der også er interessant og relevant, er jordemødres relationer og 
arbejdsgang med andre faggrupper på fødegangen. Her tænkes specifikt på læger, sygehjælpere og 
social- og sundhedshjælpere. Den tværfaglige interaktion er særdeles interessant, men også her har 
vi valgt at afgrænse projektet til en faggruppe. 
 
2.5: Videnskabsteori 
2.5.1: Projektets videnskabsteoretiske orientering 
Den videnskabsteoretiske orientering i dette projekt har til formål at udstikke de overordnede 
rammer for vidensproduktionen. Vi placerer os videnskabsteoretisk indenfor den hermeneutiske 
tradition og kritisk-teoretisk aktionsforskning. Det skal forstås på den måde, at vores ontologiske 
udgangspunkt er, at verden kun er tilgængelig gennem subjektet, og at viden opnås gennem 
forhandlinger af subjektive erkendelser (Greenwood, 2007: s. 56). Det betyder, at 
samfundsforskning nødvendigvis må tage højde for, at virkeligheden altid er ufærdig og levende. 
Derfor er det ikke er meningsfuldt at tale om universelle lovmæssigheder i det sociale. (Nielsen et 
al. 2006: s. 71). Aktionsforskning er en konsekvens af den erkendelse, at samfundet er skabt 
gennem menneskets handlinger og dermed også kan omskabes af andres handlinger. (Ibid: s 66). 
Som forsker er man en del af den virkelighed, man undersøger. Det betyder, at forsøg på at foretage 
objektive undersøgelser af den sociale virkelighed styres af forskerens spørgsmål og interesser – og 
dermed bortfalder ikke blot objektiviteten, men også forskningens evne til at erkende og handle på 
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samfundets foranderlighed. Der sker med andre ord en fastfrysning af virkeligheden, reificering. 
(Ibid: s. 70). Det er en tendens i vidensskabelse, Hans Skjervheim dybest set mener, er 
udemokratisk. (Ibid: s. 71). Aktionsforskning med et kritisk teoretisk udgangspunkt tager aktivt 
stilling til ovennævnte problemstilling omkring reificering og benytter sig af en række strategier, 
der vender traditionel socialforskning på hovedet. For det første er aktionsforskning orienteret mod 
handling og forandring frem for blotlæggelse og forståelse af virkeligheden. Dermed går man bort 
fra idealet om objektivitet i søgeprocessen. I stedet træder forskeren aktivt ind i den ufærdige 
virkelighed, og bruger normativitet som ledesnor for samarbejdet mellem deltager og forsker. (Ibid: 
s. 71) Det betyder en nedbrydning af den traditionelle subjekt-objekt relation mellem forsker og 
”undersøgelsesobjekt”. I aktionsforskning bliver det tidligere objekt til en aktiv deltager. Det skal 
forstås på den måde, at såvel problemformulering som videnstilegnelse ikke længere er noget, 
forskeren som ekspert har eneret på, og at selve søgeprocessen tilrettelægges med en kvalitativ 
ændring af deltagernes forhold for øje. Det er heri, at processens normativitet ligger. Som designer 
og facilitator af de deltagende søgeprocesser har man på forhånd defineret en retning gennem 
metodevalg, udvalg af deltagere mm. Derfor drejer en vigtig diskussion i aktionsforskning sig om 
normativitetens retning og udstrækning.  
 
Da vi metodisk benytter os af fremtidsværkstedet, der ligger indenfor den kritisk-utopiske 
aktionsforskning, er den pragmatiske tradition af kritisk teori for instrumentelt og snævert et fokus, 
idet man ikke formår at omgå de magtstrukturer, der dominerer i samfundet. I sin normative tilgang 
må man som forsker aktivt arbejde på at omforme de strukturelle samfundsmæssige forhold, man 
sammen med deltagerne anser for at være problematiske. (Svensson og Nielsen, 2006: s. 26-29) Det 
kan dreje sig om mange forskellige forhold, i vores tilfælde blandt andet arbejdsliv, fleksibilitet, 
grænseløshed, anerkendelse, læring, indflydelse, autonomi og demokrati.   
 
2.5.2: Den hermeneutiske fortolkningsproces 
Vores metodiske udgangspunkt for at arbejde med interviewene er hermeneutisk. Vores mål er at 
kunne forstå og fortolke, hvordan det er at arbejde som kendt jordemoder ud fra jordemødrenes 
udsagn i interviewene. Den hermeneutiske forståelses- og fortolkningsproces beskrives ofte med en 
cirkulær figur. Dette billede på processen er virkningsfuldt, fordi det tydeliggør, at der ikke er et 
endeligt mål for processen, men at den fortsætter, til en fyldestgørende udlægning uden indre 
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modsætninger er opnået. Der sker i meningsfortolkningen en vekselvirkning mellem del og helhed. 
De er indbyrdes forbundet og kan kun forstås i relation til hinanden (Højberg, 2007: 312ff). Dette 
princip bruger vi i analysen af interviewene, da vi trækker de emner (dele) frem, som jordemødrene 
lægger mest vægt på eller oplever som mest frustrerende. Dette bliver til en helhed i en proces, hvor 
delene sammenholdes med både de benyttede teorier samt vores baggrundsviden. Vi benytter 
samme fortolkningsproces i fremtidsværkstedet, dog med hensyntagen til, at det er en normativ 
proces og ikke en deskriptiv.   
 
2.5.3: Vores placering indenfor aktionsforskning 
Den første del af projektet, der centrerer sig omkring forskningsinterview, har ikke direkte social 
forandring til formål. Derimod er formålet at skabe den viden, der kan virke som katalysator for 
næste led i søgeprocessen – fremtidsværkstedet. Vi ønsker dermed rent metodisk at reorientere både 
vores og deres erkendelse fra det individualiserede over mod det fælles. Det er et bevidst metodisk 
valg at gøre erkendelsesprocessen toledet, inspireret af Hans Skjervheim og aktionsforskningens 
kritik af traditionel socialforsknings virkelighedsfordobling. (Nielsen et al, 2006: s: 70). 
Fremtidsværkstedet er en metodik, der knytter sig til den kritisk-utopiske aktionsforskning. 
Vi vil forsøge at forholde os til rummet mellem individualiserede meningsdannelser i arbejdslivet 
og kollektive strategier for arbejdets tilrettelæggelse. Håbet er, at vi via denne spejling kan løfte det 
individualiserede arbejdsliv ud af dets ramme af selvfølgelighed og dermed tydeliggøre de 
samfundsmæssige strukturer, der fastholder individet i særlige handlerum.  
 
2.5.4: Normativitet og forforståelser 
Vi har brugt os selv meget som mennesker i denne proces – og det er derfor vigtigt, at vi af hensyn 
til validiteten i projektet redegør for vores forforståelser og normativitet. I aktionsforskning 
erkender man, at det ikke er muligt at opnå objektiv viden indenfor samfundsvidenskaberne. Når 
validitet ikke længere er betinget af tilstræbt objektivitet, må man i det videnskabelige arbejde 
tilstræbe validitet blandt andet gennem eksplicitering af de normative forudsætninger for en 
undersøgelse. (Nielsen et al., 2006: s. 71) Derfor vil vi her anslå nogle temaer, der driver vores 
nysgerrighed og undersøgelsesinteresser fremad. For det første er det vigtigt at pointere, at Signe 
Beck selv er uddannet og virkende jordemoder og derfor kender faget indefra. Hun har ikke selv 
arbejdet som kendt jordemoder, men har kolleger, der er kendte jordemødre.   
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Vi er derfor grundlæggende set interesseret i at forbedre forståelsen for de individualiserede og 
kollektive strømninger i det grænseløse arbejde og derudfra skabe et bedre jordemoderarbejdsliv. 
En anden meget vigtig normativ forudsætning for vores arbejde er det deltagende og vidensdelende 
aspekt af vores undersøgelse. Vi føler os i høj grad forpligtet på at skabe viden sammen med, og til 
fordel for, vores deltagere. Det er altså meget vigtigt for os, at den viden, vi skaber, er 
operationaliserbar og relevant.  
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3: Jordemoderarbejdslivet 
3.1: Indledning 
I dette afsnit vil vi beskrive jordemoderfaget. Formålet er at give læseren fortrolighed med de dele 
af jordemoderfaget, der er forudsætning for, at vi kan besvare vores problemformulering. Det 
betyder i praksis, at vi i dette afsnit vil forsøge at svare på spørgsmålet: hvordan er arbejdslivet for 
jordemødre i Danmark? Afsnittet indledes med en historisk framing af jordemoderfaget, hvor 
udviklingen af faget i korte træk beskrives. I beskrivelsen af jordemoderfagets historie er vi 
selektive i udvælgelsen af fikspunkter. Jordemoderfagets historie er lang og detaljeret, og derfor må 
vi nødvendigvis begrænse os til at fokusere på de punkter, der er en forudsætning for at kunne 
besvare projektets problemformulering. Derefter beskriver vi jordemoderfaget, som det ser ud i dag. 
Her fokuseres på at beskrive centerjordemoderens arbejdsforhold, både i relation til overenskomst 
og arbejdets organisering, fagets nuværende udvikling og de arbejdsmiljøproblemer og 
udfordringer, faget står over for. Afslutningsvist beskrives Kendt Jordemoder-ordningen. Her tages 
udgangspunkt i lokalaftalerne, der er grundlaget for arbejdet som kendt jordemoder. Dermed vil vi i 
korte træk beskrive arbejdet som kendt jordemoder.  
 
3.2: Historisk framing af jordemoderens arbejdsliv 
Dette afsnit er en framing af jordemoderfaget, hvor vi vil sætte faget ind i en historisk kontekst. En 
gennemgang af jordemoderarbejdets organisering gennem tiderne er en vigtig forudsætning for at 
forstå jordemødres arbejdsliv.  
Før 1800-tallet er jordemoderens arbejdsform præget af, at hun er lokalsamfundets kloge kone. Den 
jordemoderfaglige viden får hun ved oplæring hos kvinder med erfaring i fødsler – en slags 
mesterlære (Cliff, 1992: s. 11). Jordemoderen må klare mange funktioner, også de rent lægefaglige, 
uden at have modtaget formel uddannelse. Fødselsfagligt har jordemoderen ikke mange 
handlemuligheder. Derfor bliver løsningen på komplikationer ofte en bøn til Gud om, at mor og 
barn overlever. Hun modtager også undervisning fra præsten, der forvisser sig om, at jordemoderen 
er en gudfrygtig kvinde, som har det rette sindelag, der sikrer, at barnet kommer til verden i den 
rette kristendom, og at der ikke blev anvendt hedenske ritualer (Ibid: s. 10).  
For at sikre, at alle landets kvinder kan få uddannet og kvalificeret jordemoderhjælp, oprettes 
Jordemoderskolen i 1787 og distriktsjordemoderordningen i 1810. Udviklingen går mod en mere 
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institutionaliseret faglighed, idet jordemoderen får en form for lægefaglig eksaminering (Ibid: s.17).  
Distriktsjordemoderordningen er organiseret således, at en jordemoder får tildelt et geografisk 
distrikt. I de befolkningstætte distrikter kan en jordemoder sagtens forsørge sin familie, hvilket er 
hensigtsmæssigt, da hun altid er på kald og derfor har brug for en mand, som er meget hjemme til at 
tage sig af hus og børn, når hun er kaldt til fødsel. Alle fødsler foregår i hjemmet hos den fødende. 
De fødende og jordemoderen kender hinanden via lokalsamfundet – der er kun én eller to 
jordemødre, som varetager alle fødsler i distriktet. Arbejdet som distriktsjordemoder er et kald. Hun 
er altid på vagt og skal have tilladelse til at forlade sit distrikt ud over en dag af kredslægen. (Ibid: s. 
21). I løbet af det 19. århundrede skifter jordemoderarbejdet karakter fra at være et kald til at være 
et fag med en faglig identitet. Udviklingen bunder både i nye antiseptiske teknikker samt i den 
faglige organisering, der i slutningen af århundredet bliver til kredsforeninger. (Ibid: s. 25) I 1902 
bliver Den Almindelige Danske Jordemoderforening (DADJ, i dag Jordemoderforeningen) dannet.  
 
I begyndelsen af det tyvende århundrede kan man arbejde som jordemoder på to måder. Man kan 
være distriktsjordemoder med fast – omend lav – løn og embedsbolig, eller man kan være 
privatpraktiserende, der kun aflønnes per fødsel. I 1960erne udvikles Danmark for alvor til et 
velfærdsland. Dette afspejler sig også i fødselshjælpen, der nu organiseres anderledes. Fødslerne 
begynder at rykke ud af hjemmene og ind på hospitalerne. Jordemødrenes arbejdsliv ændrer sig 
radikalt på denne baggrund, fordi centerordningen bliver indført i 1973-74. Udgangspunktet for 
centerordningen er at fortsætte udviklingen, der var startet ca. 150 år tidligere med 
distriktsjordemodervæsnet: at sikre alle i landet adgang til kyndig fødselshjælp. Her bliver stort set 
alle fastansat på hospitalerne og arbejder som lønarbejdere med faste vagtskemaer. De kan enten 
arbejde i døgnvagter eller 8-timers vagter. Det er ikke længere dem selv, der fastlægger vagterne, og 
de kender ikke nødvendigvis de kvinder, de føder med. Kendtheden er væk til fordel for faste 
arbejdstider og hospitalets adgang til læger og ny teknologi. (Cliff, 2002: s. 28 f) Jordemødrene 
arbejder nu direkte under lægelig ledelse, og fødselsvidenskaben definerer præcis hvilke handlinger 
der følger hvilke tilstande. Det betyder at der er præcise procedurer for, hvordan man håndterer hhv. 
en normal fødsel, et kejsersnit eller forløsning med sugekop. Den normale, sunde fødsel befinder 
sig i et sygehus, og kvindernes fødsel bliver hospitaliseret. Der opstår dermed et fagligt skisma 
mellem jordemødrene, der er uddannet til at varetage den normale fødsel, over for lægen, der er 
uddannet til at opspore og håndtere sygdom og risici. I kraft af udviklingen i teknologi og 
fødselsvidenskab har jordemoder og fødselslæge flere muligheder for handling. På dette tidspunkt 
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bliver der fra politisk side fokuseret på sundhedsvæsnets produktivitet og effektivitet. Det bliver 
vigtigt, at hospitaler er effektive, da de er dyre i drift (Jensen et al, 1990: s. 57). Konsekvensen for 
jordemoderens praktiske fødselshjælp bliver, at der fokuseres på at effektivisere de 
fødselsvidenskabelige arbejdsopgaver og målbare resultater.  
 
3.3: Jordemoderens arbejdsopgaver 
Sundhedsstyrelsen udstikker de overordnede retningslinier for sundhedsvæsnets indsats i 
forbindelse med graviditet, fødsel og barselspleje, det der til sammen udgør svangreomsorgen i 
Danmark. De henvender sig til regionerne og kommunerne, som har ansvaret for planlægningen og 
organiseringen. Retningslinierne revideres med mellemrum for dermed at tage højde for ny viden 
eller ændringer i f.eks. levevilkår (Sundhedsstyrelsen, 1998: s. 3).  
 
Jordemoderens arbejde og ansvar, som de defineres i Cirkulære om jordemodervirksomhed og 
Vejledning om jordemødres virksomhedsområde, er følgende:  
Jordemoderens primæropgave er at yde fødselshjælp til den fødende og barnet. Så længe fødslen 
foregår normalt og uden komplikationer, er det et arbejde, jordemoderen udfører selvstændigt. I 
tilfælde af komplikationer afgiver jordemoderen hovedansvar og beslutningskompetence 
vedrørende fødslen til en obstetriker (fødselslæge), og har efterfølgende en assisterende funktion. 
Fødsler kan i Danmark foregå både i hjemmet, på private klinikker eller offentlige sygehuse. Langt 
størstedelen af alle fødsler foregår på offentlige sygehuse. Ud over fødselshjælp følger 
jordemoderen den fødende både før og efter selve fødslen. Under graviditeten modtager 
jordemoderen den gravide i konsultationer for at yde rådgivning og sikre sig, at fødslen forløber 
normalt. Jordemoderen kan også give kurser i fødselsforberedelse. Efter fødslen kan jordemoderen 
yde mor og barn omsorg, pleje og hjælpe med amning. Mange jordemødre gennemgår også 
fødselsoplevelsen med den fødende.10 Reelt varetager jordemoderen også andre opgaver, 
eksempelvis opgaver af ambulant og administrativ karakter. Konkret indebærer opgaver af 
ambulant karakter, at jordemoderen tilser gravide, når de ikke er i fødsel. Det er f.eks. scanninger, 
igangsættelse af fødsel, mv. De administrative opgaver er særligt journalskrivning, at tage telefoner, 
mv. Der er mange administrative opgaver, fordi der på mange fødegange ikke er sekretærer eller 
lignende, der tager sig af de administrative opgaver. 
                                                 
10  http://www.jordemoderforeningen.dk/index.dsp?area=43 24.2 2008 
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Arbejdslivet som jordemoder er i dag stadig kraftigt præget af centerordningen. Jordemoderen er 
ansat som lønarbejder på et sygehus og har arbejdstider, der er fastlagt i et vagtskema i hhv. dag-, 
aften-, nat- og døgnvagter. På grund af for få uddannede jordemødre og flugt fra faget (en del 
jordemødre søger over i andre typer arbejde)11 er der i dag flere steder ubesatte stillinger. Det 
betyder et øget arbejdspres for de jordemødre, der arbejder på sygehusene. Der er i dag en tendens 
til centralisering af sygehusvæsenet samt omfattende omlægninger af de administrative 
institutioner, senest i forbindelse med lukningen af amterne og oprettelsen af de nye regioner. 
Tendensen mod større enheder inden for sygehusvæsenet betyder samtidig, at mange mindre 
fødesteder i Danmark har været eller er truet af lukning eller forflytning til større fødesteder.   
 
3.4: Jordemødres psykiske arbejdsmiljø 
Dette afsnit baseres primært på Sunniva Engelbrechts (2006) analyse af udbrændthed blandt 
jordemødre samt Center for Alternativ Samfundsanalyses (CASA) (2006) 
spørgeskemaundersøgelse om jordemødres arbejdsmiljø. Disse undersøgelser beskriver væsentlige 
områder af jordemødres arbejdsliv. Der findes i dag knap 1440 aktive medlemmer af 
Jordemoderforeningen.12 De fleste jordemødre arbejder som basisjordemødre13 (82 %). Vi vil i den 
følgende redegørelse særligt fokusere på de forhold, der gælder for basisjordemødre, da det er 
denne gruppe, vi beskæftiger os med i projektet.  
 
3.4.1: Arbejdstid 
Sunniva Engelbrecht undersøger i sin PhD Motivation and Burnout in Human Service Work – The 
Case of Midwifery in Denmark sammenhængen mellem motivation og udbrændthed via kvalitative 
interviews. Hendes informanter påpeger det problematiske i, at man i sundhedssystemet kun tænker 
i ”et antal fødsler per år”, når man allokerer ressourcer til fødesteder. En fødsel betragtes her som en 
standardpakke, der i gennemsnit tager så og så mange timer og ressourcer. I Engelbrechts interview 
påpeges det, at det ikke er muligt at sammenligne æbler og pærer ,når det kommer til fødestedets 
arbejde – både fordi der ikke findes en standardfødsel, og fordi der også er mange andre opgaver 
                                                 
11  Læs mere herom i denne artikel, der opsummerer bevæggrundene for passive medlemmer af 
Jordemoderforeningens passive status: http://www.jordemoderforeningen.dk/index.dsp?area=197, 24.2 2008 
12  http://www.jordemoderforeningen.dk/index.dsp?area=414#toplink337222, 20.2 2008 
13  Basisjordemoderen har varetagelse af fødsler som sin basisfunktion og har ingen ledelsesopgaver. 
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end blot selve fødslen forbundet med arbejdet. Det mener Engelbrechts informanter ikke, at der 
tages nok højde for i allokeringen af ressourcer. (Engelbrecht, 2006: s. 180).  
 
Det betyder, at der ifølge jordemødre ofte ikke allokeres nok ressourcer i både tid og fleksibilitet til 
at udføre arbejdet tilfredsstillende (Ibid: s. 181). Da jordemoderens arbejde er akutarbejde, er der 
mange opgaver, der skal udføres lige nu og med 100 % tilstedeværelse. Men en jordemoder på vagt 
er ofte i gang med to fødsler på en gang, med det resultat, at hun netop ikke er 100 % 
tilstedeværende i hver fødsel. (Ibid: s. 182) 
 
Problematikken omkring arbejdstid er central for et fag, der har de skiftende arbejdstider som et 
grundvilkår. I dag arbejder langt de fleste jordemødre stadig i centerordningen og er 
grundlæggende underlagt samme arbejdsvilkår som beskrevet ovenfor i afsnittet om 
jordemoderfagets historie. En jordemoder på fuldtid arbejder 37 timer om ugen fordelt på skiftende 
dag-, aften-, døgn- og nattevagter, fordelt over hele ugen. Dog arbejder mere end halvdelen af alle 
jordemødre på nedsat tid. Mange af de jordemødre, som er på nedsat tid, har små børn. Det er 
dermed jordemoderens familiesituation, der influerer valget af arbejdstid. (Christiansen et al, 2006: 
s. 36f) Jordemødre er meget afhængige af at have et vagtskema, som de er tilfredse med, hvilket 
ofte kan være et problem, da de ikke føler, at der bliver taget højde for deres skemaønsker fra 
vagtplanlæggernes side. Mange jordemødre beskriver nattevagter som særligt belastende. Efter 
nattevagter er de ofte udmattede og har brug for ekstra tid til at hvile ud i (Engelbrecht, 2006: 177).  
 
3.4.2: Arbejdets krav 
Arbejdstempoet er højt gennem hele dagen. En meget stor del af jordemødrene beskriver, at 
tempoet ofte eller altid er højt hele vagten igennem. Det er almindeligt, at en jordemoder tilser flere 
fødende på en gang, hvilket kræver overblik, og at jordemoderen rummer flere fødselsforløb på 
engang. 
Et alarmerende resultat af CASA-undersøgelsen drejer sig om muligheden for at udføre arbejdet 
tilfredsstillende. Jordemødrene angiver, at de/arbejdspladsen mestendels er i stand til at opfylde de 
krav, de fødende stiller, og at de fødende i høj grad værdsætter deres arbejde. Jordemødrene mener 
dog ikke selv, at de er i stand til at leve op til de faglige og menneskelige krav, de stiller for sig selv. 
Det er tiden, der mangler, og derfor er de nødt til at gå på kompromis med kvaliteten. 
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(Christiansen et al, 2006: s. 80f)  
 
3.4.3: Tilfredshed med arbejdet 
Otte ud af ti jordemødre er engagerede og begejstrede for deres arbejde, og de oplever, at arbejdet 
har stor personlig betydning for dem, og at de er en del af fællesskabet på arbejdspladsen. 25 % af 
basisjordemødrene føler sig nogle gange, ofte eller meget ofte mere og mere fremmede og ligeglade 
i forhold til deres arbejde. Eftersom selve arbejdet opleves som meget meningsfuldt, må 
utilfredsheden skyldes noget andet. CASA foreslår arbejdsbetingelserne som den væsentligste kilde 
til utilfredsheden, baseret på at 40 % af jordemødrene er utilfredse eller meget utilfredse med de 
betingelser, deres arbejde er underlagt. (Ibid: s. 31ff) Tilfredsheden med dele af indholdet af 
jordemødrenes arbejdsbetingelser er angivet i figuren nedenfor, der tydeligt illustrerer, hvor ”skoen 
trykker”. 
 
Figur 1: Jordemødres jobtilfredshed. Andele i procent, der svarer til ”meget tilfreds” eller 
”tilfreds”.  
(Christiansen et al, 2006: s. 34) 
 
Der er stor tilfredshed med de mennesker, jordemødrene arbejder sammen med, og høj, om end en 
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smule mindre, tilfredshed med de udfordringer, arbejdet indebærer. Måden evner bruges på og det 
psykiske arbejdsmiljø er knap 70 % tilfredse med, mens lidt over halvdelen er tilfredse med det 
fysiske arbejdsmiljø og arbejdstiden. Mindre end halvdelen er tilfredse med måden, hvorpå 
afdelingen ledes, men kun ca. 10 % er tilfredse med deres normale løn. (Ibid: s. 34). 
 
3.4.4: Udbrændthed 
Arbejdsmiljøinstituttet igangsatte i 1999 en undersøgelse af udbrændthed, PUMA-undersøgelsen. 
PUMA står for Projekt Udbrændthed. Motivation og Arbejdsglæde. Hovedformålet med 
undersøgelsen var bl.a. at gennemføre en kritisk vurdering af den udenlandske forskning vedrørende 
udbrændthed.14 Undersøgelsen viste, at jordemødre lå meget højt placeret i en gruppe på 15 
udvalgte jobgrupper i den sociale sektor (Engelbrecht, 2006: s. 13) Sunniva Engelbrecht har skrevet 
en Ph.d. om forholdet mellem motivation og udbrændthed blandt jordemødre i Danmark, 
Motivation and Burnout in Human Service Work. The Case of Midwifery in Denmark. Den bygger 
på PUMA-undersøgelsen og interview med jordemødre. Hun konkluderer, at arbejdet som 
jordemoder er et meget krævende fag, når det gælder arbejdstempo, arbejdstider, krav fra de 
gravide, personlige krav og lavt medbestemmelse. Disse faktorer gør, at jordemødrene skal besidde 
evnen til højt engagement, der bl.a. kan medfører en overdreven pligt- og ansvarsfølelse (Ibid.: s. 
14). Undersøgelsen viser også, at jordemødrene er utilfredse med mængden af ressourcer. Manglen 
på ressourcer på fødestedet er en stressfaktor, fordi jordemødrene har sværere ved at leve op til egne 
normer for servicekvalitet. Kombinationen af høje krav og lave ressourcer mistænkes for at kunne 
føre til udbrændthed (Ibid.: s. 15) 
 
3.5: Jordemoderforeningen, overenskomst og aftaler 
Vi vil i dette afsnit kort redegøre for Jordemoderforeningens udformning, rolle og politiske 
satsområder. Derudover vil vi kort redegøre for den overordnede aftaleramme, centerjordemødrene 
befinder sig inden for. Vi vil særligt trække de aftalepunkter frem, der har relevans for projektets 
arbejdsområde.  
Jordemoderforeningen indgår i Sundhedskartellet, der sidder på arbejdstagersiden i 
overenskomstforhandlingerne med Regionsforeningen/Kommunernes Landsforening (KL).  
                                                 
14  Læs mere herom på: http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/upload/bilag/puma-projektbeskrivelse.pdf  17.5.2008 
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Den nuværende overenskomst for ikke-ledende personale på Sundhedskartellets område er indgået 
med ikrafttrædelse 2006. I skrivende stund (2008) er en ny overenskomst undervejs i OK08-
forhandlingerne. Denne aftale fastsætter ansættelse, løn og lønskala, anciennitet, pension, sygdom, 
tillæg, opsigelse mv. for både månedslønnede og timelønnede ansatte. Vi vil her kun fokusere på 
forholdene for de månedslønnede, da gruppen af jordemødre, vi beskæftiger os med, er 
månedslønnede. 
Det er i ovenstående overenskomst fastsat, at en jordemoder har en startløn på 251.500 kr. årligt. 
Efter otte års anciennitet stiger man et løntrin og får derefter 279.400 kr. årligt.  
Arbejdstid skal tilrettelægges sådan, at du får en hvileperiode på mindst 11 sammenhængende 
timer. Dog kan hviletiden mellem to døgns normaltjenester lokalt nedsættes til 8 timer, hvis det 
aftales mellem tillidsrepræsentant og leder. Hviletiden må ikke nedsættes mere end 2 gange om 
ugen og ikke to døgn i træk. Efter seks sammenhængende vagter skal man have et fridøgn.15 
 
3.6: Kendt Jordemoder-ordningen 
Kendt Jordemoder-ordningen er mulig, fordi der i den gældende overenskomst er givet mulighed 
for, at man kan lave lokalaftaler, hvor arbejdet er organiseret på helt anden vis.   
 
Dette afsnit har til formål at redegøre for Kendt Jordemoder-ordningen. Forsøgsordningens 
grundlæggende karakteristika beskrives, herunder de lokalaftaler, der ligger til grund for det 
konkrete arbejde som kendt jordemoder ude på fødestederne.  
 
Kendt Jordemoder-ordningen er et forsøg på at organisere arbejdet som jordmoder radikalt 
anderledes end centerordningen. Denne arbejdsform blev skabt af en gruppe nordjyske jordemødre i 
2004 (se slutrapport for Projekt moderne distriktsjordemoder), og har indtil videre kørt som 
forsøgsordning, der har spredt sig til fødecentre flere steder landet. Denne arbejdsform adskiller sig 
fra centerordningen på følgende måder: Det vigtigste princip er, at den fødende på forhånd kender 
den jordemoder, hun kommer til at føde med. Det løses ved, at to jordemødre i et team skiftes til at 
være på vagt i en uge ad gangen. Det anbefales, at man arbejder to eller flere team ”side om side”. 
Det vil sige, at der er mindst to fungerende kendt jordemoderteams i gang på hvert fødested, fordi 
det er for stor en belastning kun at være et team. Det enkelte team skal føde med mellem 120-140 
                                                 
15  http://www.jordemoderforeningen.dk/index.dsp?area=296 20.2 2008 
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kvinder tilsammen på et år. Den fødende lærer de to jordemødre at kende i forvejen gennem 
konsultationer og telefonsamtaler under graviditeten. Formålet med ordningen er både at øge 
chancen for en god fødselsoplevelse for de gravide og deres familier, samt at nedbringe 
indgrebsfrekvensen16. Det har dog ikke været muligt at påvise nogen nedgang i indgrebsfrekvensen 
(Projekt moderne distriktsjordemoder, 2004: s. 31). I den uge man er på vagt er man til rådighed 24 
timer i døgnet, 7 dage om ugen. Som kendt jordemoder er man altså på vagt i 50 % af sin livstid. 
Det er naturligvis kun muligt, fordi man ikke arbejder hele tiden. I livstimer bruger den kendte 
jordemoder omtrent 10 % af sin tid på effektiv tjeneste, hvor det for den konventionelle jordemoder 
drejer sig om omtrent 20 %. (Ibid: s. 12). Effektiv tid er den tid, hvor jordemoderen aktivt løser 
arbejdsopgaver såsom fødselshjælp, telefonsamtaler, konsultation, mv. Det er kun muligt at arbejde 
fuldtid som kendt jordemoder, da der ikke findes nogle lokalaftaler, der gør det muligt at arbejde på 
nedsat tid som kendt jordemoder. Et forhold der er vigtigt, da mere end halvdelen af konventionelle 
jordemødre arbejder på nedsat tid. Et vigtigt princip i ordningen er, at den kendte jordemoder som 
udgangspunkt yder den samme service som en konventionel jordemoder i forhold til 
timenormeringer, konsultation, mv. Den kendte jordemoder kan dog, til forskel fra 
centerjordemoderen, tilbyde kendthed og kontinuitet, hvilket betyder, at der reelt er en kvalitativ 
forskel på de ydelser, de to grupper af jordemødre yder.  
 
Kendt Jordemoder-ordningen er på forsøgsbasis i gang på følgende fødesteder: Glostrup Sygehus, 
Hvidovre Hospital, Hillerød Sygehus, og i Nordjylland. Kendt Jordemoder-ordningen er, som 
projektets navn i Nordjylland (Projekt moderne distriktsjordemoder) antyder, på samme tid en 
skuen tilbage i fortiden og en fremtidsvision for arbejdet som jordemoder. Ligesom de gamle tiders 
distriktsjordemoder er man ikke på arbejde i en afgrænset periode – man er på kald hele døgnet. I 
modsætning til den gamle distriktsjordemoder, der nærmest var stavnsbundet til sit distrikt, har den 
kendte jordemoder i dag langt større frihed på trods af den ugelange vagt. Ud over friugen har den 
kendte jordemoder ret til hviletid, så hun ikke risikerer mere end 16-24 timers kontinuerligt 
arbejde17, og hun har ret til at melde sig syg – i begge tilfælde vil enten den jordemoder, der er på 
vagt fra det andet team, eller det konventionelle system overtage vagten. Kendt Jordemoder-
ordningen er en fremtidsvision, fordi den er et af Jordemoderforeningens vigtige politiske 
indsatsområder – og deres vigtigste bud på, hvordan jordemoderarbejdet for fremtiden kan 
organiseres.  
                                                 
16 Indgrebsfrekvens betyder antallet af gange, der interveneres i fødslen med f.eks. epiduralblokader, kejsersnit, mv.  
17  Afhængig af, hvor jordemoderen er ansat – se afsnit 3.6.7 
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3.6.1: Lokalaftalerne 
De, der arbejder som kendte jordemødre i dag, er ansat under tidsbegrænsede kontrakter18, der 
baserer sig på lokalaftaler. Ordningen fortsætter med at køre på forsøgsbasis, indtil der er skrevet 
varige aftaler, der endeligt fastsætter arbejdet som kendt jordemoder. Lokalaftalerne er på mange 
punkter ens, men adskiller sig fra hinanden på mere eller mindre centrale punkter. Bortset fra de 
specificerede punkter i lokalaftalen henholdes alle andre forhold til overenskomsten mellem 
Amtsrådsforeningen og Sundhedskartellet for ikke-ledende personale samt de øvrige aftaler mellem 
parterne. Her vil det væsentligste indhold af lokalaftalerne for Hillerød Sygehus, Glostrup Sygehus 
og Hvidovre Hospital blive beskrevet. Alle oplysninger i nedenstående afsnit er hentet fra 
lokalaftalerne for Hillerød Sygehus, Glostrup Hospital og Hvidovre Hospital. 
3.6.2: Arbejdstid 
For det første indskærpes det i alle tre aftaler, at der skal deltage mindst fire personer projektet, og 
at arbejdstiden skal tilrettelægges, så der altid er to projektjordemødre på kald hvert døgn.  
På alle tre hospitaler er arbejdstiden beregnet på følgende måde: Det årlige antal timer, 1924 timer 
(37 timer gange 52 uger), er minus ferie, beregnede sygedage, omsorgsdage, mv., lig med 1583,6 
timer. Dette tal fratrækkes de timer, der er afsat til konsultation, og herudfra beregnes den effektive 
tid mod rådighedstiden i forholdet 2:1. At arbejdstiden beregnes på denne måde er signifikant, fordi 
forholdet mellem effektiv tid og rådighedstid eksplicit vurderes.  
 
 
3.6.3: Opgaver og ferie 
Lokalaftalerne fastsætter opgaver og serviceniveau for de kendte jordemødre. Det vigtigste forhold 
er her, at hver kendt jordemoder på Hillerød og Glostrup Sygehus skal varetage 70 fødsler årligt, 
mens det blot er 60 fødsler årligt på Hvidovre Hospital. Ifølge jordemødrene selv er der i forhold til 
travlhed meget stor forskel på at have 60 eller 70 fødsler årligt.19 Derudover er deres opgaver først 
og fremmest at være tilgængelige 24 timer i døgnet i alle 7 døgn de er på vagt, samt varetage en 
                                                 
18  Undtagen på Glostrup, hvor teamet er fortsat med at arbejde, på trods af at kontrakten er udløbet, fordi man afventer 
en kontrakt.  
19  Ifølge observation på Jordemoderforeningens erfaringsudvekslingsmøde for kendte jordemødre og interesserede, d. 
17. januar 2008 
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dags (ca. 7 timer) konsultation om ugen. Derudover er de kendte jordemødre på alle tre fødesteder 
forpligtede til nøje at tidsregistrere timeforbrug, så effektiv tid, rådighedstid, ferie, hviletid og 
indgrebsfrekvens nøje kan dokumenteres. Det sker med henblik på, at man efter endt projektperiode 
kan evaluere projektets opsætning og efterfølgende regulere, hvor det er nødvendigt. Desuden 
bruges registreringerne til at afgøre, om der har været tale om overarbejde i en periode.  
 
Aftalerne omkring afholdelse af ferie er væsentlige, fordi ferietimerne allerede er indlagt i 
beregningen af arbejdstiden – og den bliver derfor spredt i et tyndt lag over hele arbejdsåret. Derfor 
føler de kendte jordemødre, at de aldrig ”rigtig” har ferie. Tager man to uger fri, skal ens makker 
arbejde to uger i træk for at dække ens fravær. For alle tre steder gælder det, at de kendte 
jordemødre indbyrdes dækker hinandens ferier, korterevarende sygdom (max. 3-5 dage) og 
uddannelsesforløb/omsorgsdage. Dækningen skal dog ske indenfor rammerne af fridøgn og 
hviletider. Er det ikke muligt for den anden kendte jordemoder, der er på vagt, at overtage 
opgaverne, overdrages de til det konventionelle system. De fødende risikerer med andre ord at føde 
med en ukendt jordemoder i disse tilfælde.  
 
3.6.4: Fridøgn og hviletid 
Lokalaftalerne for fridøgn og hviletid varierer mellem de tre hospitaler.  
På Hvidovre Hospital henvises til de almindeligt gældende regler for fridøgn og hviletid, men 
specificerer, at der er mulighed for at have op til 12 døgn mellem to fridøgn, og at dette kan ske op 
til en gang om måneden. Samtidig nedsætter de også hviletidsperioden fra 11 timer til otte timer – 
det må dog ikke ske mere end to gange om ugen, og ikke på to på hinanden følgende døgn. Det 
specificeres i timetal, at den kendte jordemoder efter 16-18 timers arbejde eller arbejde i otte timer 
mellem 00-08 kan bede den anden vagthavende kendte jordemoder om at overtage arbejdet, indtil 
hun har hvilet ud.  
På både Hillerød Sygehus og Glostrup Sygehus er reglerne for fridøgn, at jordemoderen efter 
vagtugen på syv hele døgn skal have en 35 timers fridøgnsperiode, dernæst en konsultation på 7 
timer og efterfølgende en 120 timer lang fridøgnsperiode. Har jordemoderen to vagtuger i træk, skal 
hun dog efter 7 døgns arbejde have en fridøgnsperiode på 35 timer. Når der skal afvikles ferier, kan 
fridøgnsperioden på 120 timer nedsættes to gange til 35 timer og den ene periode på 35 timer 
udskydes, så jordemoderen er til rådighed i 12 døgn, og først herefter den anden fridøgnsperiode på 
Det gode jordemoderarbejdsliv   Signe Beck og Eline Højer Sanders 
Teksam 2007/2008 
 
 45 
35 timer. På denne måde kan en kendt jordemoder i princippet være på ferie i knap tre uger. Den 
mulighed er dog ikke blevet brugt – pga. det længerevarende arbejdspres, de andre kendte 
jordemødre pålægges.  
Både Hillerød og Glostrup Sygehus nævner i forhold til hviletiden ingen specifikke timeantal, men 
konstaterer blot, at retten til hviletid kan benyttes, såfremt der er tale om stor arbejdsbelastning – 
f.eks. for mange arbejdstimer i træk eller komplicerede forløb.  
 
Reglerne for hviletid er interessante, fordi nedenstående analyse viser, at det netop er her, at de 
kendte jordemødre har vanskeligt ved at overholde reglerne pga. overansvarlighed overfor de 
fødende.  
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4: Analyse 
4.1: Indledning til hele analysen 
Opgavens problemformulering lyder som følger: Hvordan er arbejdslivet som kendt jordemoder og 
hvordan skabes det gode jordemoderarbejdsliv? 
Vi har valgt at behandle de to led af problemformuleringen hver for sig i henholdsvis analysedel 1 
og del 2. Analysen får retning via overordnede normative rammer, det gør os i stand til at binde 
problemformuleringens to led sammen og dermed give empiriens mangfoldighed et generaliserbart 
udtryk. De normative, teoretiske rammer er beskrevet i afsnit 2.3 om analysemetoden. 
Analysens samlede progression er som følger: 
Analysedel 1 bearbejder fortrinsvist interviewene med de kendte jordemødre og introduceres med 
en diskussion af, hvad selve arbejdet er og kan, med inddragelse af Oskar Negts begreb ”det 
levende arbejde”, seks læringsmål forbundet hermed, samt André Gorz kritik heraf. Derefter 
redegøres for de elementer i de kendte jordemødres arbejdsliv, der er ”levende”, og hvordan denne 
arbejdsform kan spejles i Negts læringsmål. For at kunne beskrive arbejdet som kendt jordemoder 
benytter vi Hans Jørgen Limborgs definition af det fleksible arbejde og hans forudsætninger for, at 
det fleksible arbejde kan blive bedre. Som en opfølgning på dette diskuteres de fleksible elementer 
af de kendte jordemødres arbejde. Som en uddybning heraf diskuteres herefter det grænseløse 
arbejde, defineret af Henrik Lund og Helge Hvid. I den kontekst diskuteres, hvorfor 
grænseløsheden er problematisk for de kendte jordemødre, fordi de har svært ved at sætte grænser 
for deres involvering i arbejdet. Grænseløsheden medfører et slid, der først viser sig over tid. For at 
kontekstualisere de empiriske indikationer på dette slid bringes Richard Sennetts indikationer af 
personlighedserosion i det fleksible regime samt Sunniva Engelbrechts analyse af udbrændthed i 
jordemoderarbejdet ind i denne analyse. Som afslutning af analysens første del beskrives den 
grundlæggende ambivalens i en fleksibel og grænseløs arbejdsform, der trods stor arbejdsglæde og 
tilfredshed slider over tid. Som overgang til analysedel 2 beskrives de forbedringsforslag, de 
interviewede jordemødre frembragte i interviewene. 
 
Analysens anden del er en reaktion på de problematikker, der viser sig i analysens første del. Fordi 
problemformuleringens anden del har en eksplicit normativ retning, der søger at løse fagets 
problemstillinger, har vi som beskrevet benyttet en fremtidsorienteret empirisk metode – 
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fremtidsværkstedet. Analysen introduceres derfor med en introduktion til utopiske horisonter. Her 
trækker vi særligt på Nielsen et al. (1988) samt Oskar Negt (1985). Derefter redegøres for 
fremtidsværkstedets resultater med udgangspunkt i dets utopier, og her bearbejder vi de vigtigste 
temaer i fremtidsværkstedet. Det mest fremtrædende af disse er manglen på og efterspørgslen efter 
anerkendelse, der behandles med afsæt i Axel Honneth. I forlængelse heraf undersøger vi deres 
efterspørgsel efter indflydelse og autonomi. Her inddrager vi teoretiske bearbejdninger af demokrati 
og deltagelse i arbejdslivet samt en diskussion af den fleksibilitet, jordemødrene efterspørger i 
fremtidsværkstedet.  
 
Analysedel 1 og 2 afsluttes af en fælles, samlende diskussion, hvor centrale analytiske pointer fra 
begge analyser diskuteres i relation til hinanden. Her fokuserer vi på forskelle, ligheder og 
udfordringer i krydsfeltet mellem de to empiriske undersøgelser, der udgør fundamentet af dette 
projekt.  
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4.2: Analysedel 1. Kendte jordemødres arbejdsliv 
4.2.1: Indledning 
”Altså nogen gange er der magi i de fødsler der” (Liv: 355) 
 
Analysens første del behandler de gennemførte interview med kendte jordemødre og har til formål 
at besvare første del af problemformuleringen, der lyder: hvordan er arbejdslivet for kendte 
jordemødre? Det er naturligvis ikke muligt at besvare alle forhold inden for dette spørgsmål, og vi 
henviser derfor til vores afgrænsning i afsnit 2.4.2. I den foregående redegørelse er den 
bagvedliggende kontekst for arbejdet som jordemoder beskrevet. Denne viden fungerer som 
baggrundstæppe for de kendte jordemødres udtalelser.  
Formålet med analysens del 1 er at afdække de kendte jordemødres arbejdsliv, der på den ene side 
er præget af stor glæde, mening og stolthed og på den anden side gennemsyret af grænseløshed og 
fleksibilitet, der gør det slidsomt og i nogle tilfælde umuligt at være kendt jordemoder. Det er denne 
ambivalens og dens konsekvenser, der kommer til syne i denne analyse.  
Se bilag 2 for detaljerede beskrivelser af de interviewede kendte jordemødre. 
 
4.3: Det levende arbejde? 
I analysedel 2 efterlyser vi, hvordan det gode arbejde som jordemoder skabes. Derfor er vi nødt til 
på forhånd at diskutere et normativt arbejdsbegreb for herigennem at identificere og fastlægge vores 
eget arbejdsbegreb baseret på vores empiri. Derfor diskuterer vi begrebet ”det levende arbejde” 
overfor André Gorz' arbejdsbegreb.  
 
Denne begrebsdiskussion bringes ind i analysen af, om arbejdet som kendt jordemoder er ”et 
levende arbejde”. Dette begreb er hentet fra Oskar Negt; han bruger det som en utopisk og 
normativt funderet beskrivelse af det gode arbejde. Selvom begrebet fra Oskar Negts hånd ikke er 
særlig præcist, er det interessant at diskutere over for positioner, der ikke ser væsentlige 
frigørelsespotentialer i selve arbejdet. Denne diskussion er relevant, fordi Kendt Jordemoder-
ordningen er Jordemoderforeningens flagskib og netop fremstilles som det gode arbejde. (Kit: 310-
320)  
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De kritisk teoretiske samfundsforskere Oskar Negt og André Gorz diskuterer de to definitioner i 
antologien Arbejde og subjektivitet (1994). Oskar Negt mener, at arbejdet er en grundlæggende 
menneskelig udtryksform, der finder sit normative højdepunkt i den utopiske kategori ”det levende 
arbejde”. Her finder en befrielse af arbejdet sted, fordi arbejdet for mennesket er lig med alle former 
for aktiviteter – det er menneskets natur at have et subjekt-objekt forhold til omverdenen. At udføre 
arbejde – at skabe – er en særlig menneskelig egenskab, der er medvirkende til at gøre os 
menneskelige, og vi identificerer os dermed i høj grad med, hvad vi skaber. Denne skabelse af 
subjektet har ifølge Negt altid fundet sted og er i dag sat i system i det lønnede erhvervsarbejde. Det 
levende arbejde er for Oskar Negt aktiviteter, der både er frigørende for subjektet og på 
samfundsniveau. Arbejde er for Negt også alle ulønnede aktiviteter, herunder det traditionelle 
kvindearbejde. Derfor kritiserer Negt, at samfundsmæssig anerkendelse kun rettes mod det arbejde, 
der kan ”realiseres og objektiveres i form af varer eller tjenesteydelser”. (Negt, 1985: s. 172) For 
Negt er det væsentligt at pointere, at alle former for arbejde skal anerkendes, også de arbejdsformer 
og praksis, der ikke anerkendes og belønnes i den kapitalistiske produktionsform.  
 
En mere præcis definition af, hvad det levende arbejde indeholder, kommer Oskar Negt ikke med, 
men han opstiller i artiklen ”hvad skal en arbejder vide og forstå for at finde sig tilrette i verden i 
dag?” (1994) seks læringsmål, der kan fungere som pejlemærker for det levende arbejde – da det 
levende arbejde må formodes at rumme og udvikle disse seks kompetencer. Dog bruges de seks 
læringsmål ikke programmatisk i denne analyse, da de i deres form er meget abstrakte og svære at 
forholde til det levede arbejde. De inddrages i denne kontekst for at undersøge, om arbejdet som 
kendt jordemoder er ”levende” i den ramme, Negt sætter op.  
Det første læringsmål omhandler evnen til at skabe sammenhæng. Det er en evne til at orientere sig 
i en fragmenteret verden og skabe orienterede sammenhænge. (Negt, 1994: s. 49f). Anden 
kompetence omhandler arbejderens evne til at have en omsorgsfuld omgang med mennesker og 
ting, en såkaldt økologisk kompetence. Det betyder en evne til at drage omsorg for såvel den indre 
som den ydre natur. (Ibid: s. 50f). Negt fremhæver som det tredje balancearbejdet med en truet og 
brudt identitet. Dette punkt omhandler evnen til som menneske at navigere i en virkelighed, hvor 
tidligere tiders normer, institutioner og fortællinger er brudt op, og hvor arbejdet som konsekvens 
heraf er blevet en prekær og usikker del af menneskets liv. (Ibid: s. 52). Som det fjerde opstiller 
Negt erindrings- og utopievne som en interessant sammenkobling af evnen til at huske historier og 
brugen af den erfaring til fremadrettet utopisk orienteret arbejde. (Ibid: s. 52 f). Det femte parameter 
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er sensibilitet over for ekspropriationserfaringer, der omhandler evnen til at se den gradvise og 
usynlige udskridning af arbejderens rettigheder. Når samfundsmæssige ændringer finder sted, er det 
ofte uden inddragelse af, og imod de berørtes interesser. (Ibid: s. 53ff). Negt opregner som det sjette 
parameter teknologisk kompetence som læring af, hvordan man på produktiv og samtidig kritisk vis 
kan bruge teknologi emancipatorisk. Her er man hverken overdetermineret af teknologien, men 
heller ikke teknologiforskrækket. (Ibid: s. 56). Disse seks læringsmål er for Negt en pointering af, at 
utopisk funderet frigørelse må samvirkes med arbejderens dannelse. ”Først hvis vi har et begreb om 
vores fortid kan vi genvinde evnen til utopi. Først da kan vi udvikle frigørelsesfantasier, der består 
af et vidende håb.” (Ibid: s. 61) 
 
Andre Gorz, har, trods visse fællestræk med Oskar Negt, en opfattelse af arbejdet som en sproglig 
kategori, der begrænser sig til det lønnede erhvervsarbejde. Arbejde defineres som en aktivitet, der 
er fremmedbestemt, har brugsværdi for andre; der er tale om en udskiftelig ydelse. Aktiviteter, der 
finder sted udenfor det lønnede arbejdes sfære, er autonome og for individet overskuelig 
selvvirksomhed. Her bestemmer man selv, hvad man laver, og med hvem. Det er dette eget-arbejde, 
der for Gorz er kilden til mening i menneskets liv. (Gorz, 1994: s. 71) Gorz mener, at det er vigtigt 
at holde de to kategorier adskilt, da de er kvalitativt forskellige. Han fremhæver på denne baggrund, 
at man netop ikke skal kalde det traditionelle kvindearbejde for arbejde, da det for Gorz indregnes 
under paraplyen af autonomt eget-arbejde. Bliver traditionelle kvindelige aktiviteter til arbejde, er 
konsekvensen, at de affeminiseres og gøres ”til et kønsløst arbejde, der kan sidestilles med 
mandlige frembringelser” (ibid: s. 75). Dermed underlægges produktionen af liv den kapitalistiske 
produktionsforms målrationalitet. Dette er en relevant kritik. Ser man på centerordningen, er 
arbejdet fremmedbestemt, jordemoderen udskiftelig, og fødsler og omsorg er instrumentaliseret og 
rationaliseret, samt underlagt eksternt definerede parametre. Der er dog underliggende i Gorz' 
formuleringer en kønsessentialisme, der ikke problematiserer, at han ”kønner” opgaver som f.eks. 
fødselshjælp og omsorg, og at dermed tilskrives særlige værdier til disse opgaver, der ikke er 
naturgivne.  
 
4.3.1: Kendt jordemoder – et levende arbejde? 
Denne ovenfor skitserede diskussion er væsentlig i forhold til arbejdet som kendt jordemoder, fordi 
jordemoderarbejdet netop i sin essens er ”produktion af liv”, der i mere end 30 år har været 
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underlagt målrationelle systemer i sundhedsvæsenet, men nu er blevet ”frigjort” i Kendt 
Jordemoder-ordningen. For de kendte jordemødre er arbejdet ikke blot en aktivitet, der har 
brugsværdi for andre, og som kendte jordemødre yder de ikke en ”udskiftelig” ydelse. Deres 
arbejde er på væsentlige områder mindre fremmedbestemt end tidligere, om end det ikke gælder for 
væsentlige områder vedrørende selve rammerne for deres arbejde. Den kendte jordemoder har fået 
langt mere indflydelse på den daglige udførsel af sit arbejde, og har en langt højere grad af ejerskab 
over sit arbejdsliv. Spørgsmålet er, om man via Kendt Jordemoder-ordningen har formået at frigøre 
selve arbejdet? 
Eftersom vi i opgaven efterspørger det gode arbejde som jordemoder, lægger vi os i sporet af Negts 
begreb om det levende arbejde – for heri ligger implicit det gode arbejde – om end der dog ikke er 
tale om et fuldkomment sammenfald mellem teori og empiri. Derimod afskærer vi os fra Gorz’ 
arbejdsbegreb, da det ikke rummer udvikling, glæde og mening i selve arbejdet.   
 
Vi vil her understøtte Negts arbejdsbegreb gennem udtalelser fra interviewene. Her udtrykkes 
mening, arbejdsglæde, faglighed og læring. Når man lytter til stemmerne fra interviewene, træder 
faglig stolthed, meningsfuldhed og glæde ved arbejdet tydeligt frem. Som Ronja, der siger: 
 
”Jeg holder enormt meget af mit arbejde. Jeg synes simpelthen, det er sjovt. Ikke 
sådan at jeg går rundt og griner, men jeg synes, det er virkelig sjovt at være 
jordemoder.”  
(Ronja, 84-86) 
 
Eller Liv, der siger:  
 
”Jeg har været enormt glad for at være der, enormt stolt af at være der. Jeg er i det 
hele taget stolt over at være jordemoder.” (Liv og Helle: 4-5) 
 
De finder alle stor mening i at være jordemødre, med undtagelse af Grethe, der har elsket at være 
jordemoder, men efterhånden er ved at være ”mæt” af fødsler. (Grethe: 352-353). Grethes mæthed 
skyldes, at hun ikke længere kan arbejde som kendt jordemoder pga. familiære forhold. I dag 
arbejder hun på halv tid som almindelig jordemoder.  
Dette citat fra interviewet med Ronja illustrerer i høj grad selvopfattelsen af, at arbejdet som kendt 
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jordemoder er mere naturligt: 
 
”Kendt jordemoder, det passer for mig meget bedre til det at være jordemoder, fordi 
at føde børn det er uforudsigeligt, og det at så proppe ind i de der skemaer fra klokken 
otte til tre og tre til kvart over elleve, det passer dårligt til en fødsel. Så derfor, det at 
være kendt jordemoder, det følger ligesom den naturlige rytme i at være jordemoder. 
Fagets beskaffenhed.” 
(Ronja: 116-119) 
 
Ifølge Ronja er det altså ikke blot bedre at arbejde som kendt jordemoder – det er en arbejdsform, 
der passer til fødslernes og fagets beskaffenhed. I centerordningen bliver fødslerne presset ind i 
skemaer – i stedet for at jordemoderen tilpasser sig fødslens naturlige og uforudsigelige rytme. 
Uforudsigeligheden, der her antydes, er et vigtigt element i de kendte jordemødres hverdag. 
Ronja er som de andre kendte jordemødre meget involveret i de fødende og beskriver 
fødselssituationen som en rejse:  
 
”Nej, det er jo simpelthen, fordi jeg synes, en fødsel det er sådan en vild rejse. Det er 
så spændende at se de mennesker på den tur, det er at få et barn.” (Ronja: 93-94).  
 
Den rejse indeholder et bredt spektrum af følelser. Som de fleste jordemødre finder de stor mening i 
deres arbejde, og understreger, at arbejdet som kendt jordemoder er endda mere meningsfuldt end 
deres tidligere arbejde som almindelige jordemødre.  
Alle finder selve arbejdet fascinerende. For Liv er energien og de store følelser i fødselsstuen 
vigtige:  
 
”Og det er helt sikkert, at jeg kan godt lide at blive brugt. Jeg kan godt lide at have 
den der energi på en fødestue at arbejde med. Og jeg kan godt lide, at ja, at jeg kan 
hjælpe og støtte og være der, og at jeg ligesom har en funktion. Og jeg kan godt lide 
det der med, at man følelsesmæssigt kører op og ned. Jeg kan godt lide kicket […] For 
det at være jordemoder for mig er også sådan en enorm udvikling for mig selv og har 
været det livet igennem. Der er så mange gaver til mig i det. Som jeg godt har kunnet 
lide at pakke ud.” 
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(Liv og Helle: 92-107) 
 
For Liv er der meget glæde ved at arbejde som jordemoder. Hun kan godt lide at blive brugt og 
være der for kvinderne, netop når de føder. Selve arbejdet er for Liv et rum for selvudvikling og 
læring: Her har hun en funktion; hun gør og skaber. 
Som hun udtrykker det her: 
 
” Jeg kan så godt lide mennesker, men du ved, vi har alle sammen et skjold, vi sætter 
op. Og den krakelerer jo bare under en fødsel. Og når det der skjold er væk, så ser 
man bare det der indre smukke menneske, og det synes jeg simpelthen bare er så 
smukt. Og så mødes i det rum. Der synes jeg, jeg er heldig.” 
(Liv og Helle: 482-486) 
 
Den særlige mellemmenneskelige kontakt med en kvinde, der er i fødsel, er vigtig for Liv – og det 
giver mening i arbejdet. På sin vis ”bærer arbejdet lønnen i sig selv” for Liv, fordi hun brænder for 
sit fag. Selvudviklingsperspektivet er ikke så fremherskende hos de andre jordemødre. For dem er 
det særligt gode ved deres arbejde som kendte jordemødre frem for alt den helhed og kontinuitet, 
der via kendtheden bliver en vigtig del af deres faglighed. 
Grethe lægger gennem hele interviewet stor vægt på, at god faglighed er helhedsarbejde – at følge 
den gravide gennem hele forløbet. (Grethe: 1339) Det støder hende fagligt at løbe ind og ud af 
fødslerne – det er meget rigtigere at gøre den fødende færdig (Grethe: 78-80 og 308-310). 
For Karen er det vigtigste ved jordemoderfagligheden at følge forløbene og fødslerne:  
 
”Og det der betyder noget for mig, det er – og det er jo også derfor, jeg er i denne her 
ordning – det er at kunne følge forløbene. […] Og det er vigtigt for mig at kunne gøre 
det til ende. Jeg hader at gå fra en fødende, der er ni centimeter. […] Så det er faktisk 
rigtig vigtigt at få lov at gøre de her fødsler færdig og se fødslerne som en helhed og 
ikke som noget, vi bare lige maser ind: `Hej jeg hedder Karen, og du er ni 
centimeter'.” 
(Karen: 97-113) 
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At overtage den fødende, når hun er ni centimeter20, er en situation, der sagtens kan opstå, når man 
arbejder som centerjordemoder – men det er ifølge de kendte jordemødre en utilfredsstillende måde 
at arbejde på. 
Det handler om at være der under hele forløbet og gøre det færdigt. Helle beskriver, at hun er mere 
”hel” som kendt jordemoder, fordi hun er med i hele forløbet, og peger på, at særligt konsultationen 
er mere meningsfuld.  
 
”Hvor, forskellen på at være dér og så at være i Kendt Jordemoder, det er at jeg går 
hjem og er en mere hel jordemoder. Altså det der med, at det giver mening i 
konsultationen at sidde og snakke med hende omkring hendes ønsker for fødslen, fordi 
jeg skal bruge det om en uge måske eller om en måned.” 
(Liv og Helle: 172-176) 
 
Helle fremhæver, at hun særligt kan lide, at jordemoderarbejdet er akutarbejde – og fremhæver, at 
hun opfatter sig selv som en form for fødselshjælper – for forældrene. For hende er det fantastisk at 
kunne give både børn og forældre en god start på det nye liv. (Liv og Helle: 468-474).  
Også Grethe pointerer sammenhængen mellem kontinuitet og mening, og bruger konsultationen 
som eksempel på samme måde som Helle:  
 
” At kende til kvinderne, at have kontinuitet i arbejdet; det er jo i den grad 
meningsfuldt at have konsultation, når man ved, vi kan nok komme til at føde sammen. 
Alt, hvad man sidder og siger i konsultationen, er jo meget meget meget meget 
sjovere, når man ved, at vi kan komme til at føde sammen. Og det kan jeg tydeligt 
mærke nu igen, hvor jeg er irriteret over for kvinder, som jeg ikke skal føde med. Det 
bliver ligesom lidt mere lige meget, hvad jeg siger, ikk'?” 
(Grethe: 568-573) 
 
For Grethe er kendthed og kontinuitet altså også vigtig for at have en god relation til de fødende 
kvinder. Grethe, der i høj grad sammenligner de forskellige arbejdsformer hvorunder hun har 
arbejdet i løbet af sit arbejdsliv, understreger, at arbejdet som kendt jordemoder bedst tilgodeser 
                                                 
20  Ved at undersøge kvindens livmodermund med fingrene kan man finde ud af, hvor tæt hun er på at føde. Når den er 
ni centimeter, er hun typisk midt i den intensive del af fødslen, hvor der sandsynligvis ikke er lang tid til, at hun 
føder.   
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fødslens vilkår/natur. Det betyder dog, at der er ifølge Grethe er en opdeling i første- og 
andenrangstilbud.   
 
”Så ja, det bliver da en første- og en andenrangs-ordning fordi jeg vil mene, at de der 
ordninger tilgodeser nogle fuldstændig væsentlige ting. Så ja. De almindelige 
fødegangsjordemødre kan ikke opnå det samme. Det kan de ikke.” 
 (Grethe: 1016-1018) 
 
Selvom de konventionelle og de kendte jordemødre i princippet tilbyder de samme ydelser, er der 
ifølge Grethe stor forskel, fordi den kendte jordemoder tilbyder noget helt væsentligt i relationen til 
den fødende – nemlig kendthed og kontinuitet.  
 
På baggrund af de ovenstående citater bliver det tydeligt, at arbejdet som kendt jordemoder i høj 
grad er meningsfuldt, skaber helhed og kontinuitet i arbejdet og giver jordemoderen noget 
personligt igen. Der er derfor i en vis udstrækning tale om et levende arbejde, når man arbejder som 
kendt jordemoder.  
 
4.3.2: Kendt Jordemoder-ordningen og de seks læringsmål 
De seks læringsmål kan bruges til at konkretisere og udfylde Negts begreb om det levende arbejde. 
De er relevante, fordi de gør det levende arbejde til et rum for læring – altså ikke blot et statisk rum, 
hvor mennesker gennem arbejdet får en relation til objektet. Dermed bliver det mere håndgribeligt, 
hvad det levende arbejde er i en specifik kontekst. Behovet for læring skal forstås i lyset af, at 
virkelighedens foranderlighed kræver konstant tilpasning. Konkret i forhold til arbejdet betyder det, 
at der i arbejdets sfære kan være gode eller dårlige læringsforhold. Det er disse læringsforhold i 
arbejdet som kendt jordemoder, vi her vil beskrive.  
På baggrund af interviewene er det oplagt at konkludere, at arbejdet som jordemoder er 
meningsfuldt – og bliver endda mere meningsfuldt, når man er med i hele processen og kender 
kvinderne. Kontinuitet i graviditet, fødsel og barsel gør, at jordemoderen gør sit arbejde bedre, fordi 
hun kender den fødende.  
 
Relaterer man den ovenstående karakteristik af jordemødrenes arbejdsliv til Negts seks læringsmål, 
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er det tydeligt, at særligt de tre evner vedrørende sammenhæng, omsorg for indre og ydre natur 
samt erindrings- og utopievnen i høj grad udvikles i Kendt Jordemoder-ordningen. Helhed og 
kontinuitet udvikler både evnen til at skabe sammenhænge i arbejdet samt forbedrer muligheden for 
at yde omsorg. De kendte jordemødre pointerer alle den øgede helhed, kontinuitet og involvering 
som udelukkende positive og meningsgivende forhold i deres arbejdsliv. Den meningsfuldhed 
bliver koblet sammen med jordemødrenes faglighed – de gør deres arbejde godt, når det giver 
mening, når arbejdet ”når ind til dem”, og de også er mennesker bag kitlen. Erindrings- og 
utopievnen, det fjerde læringsmål Negt opstiller, løber gennem alle interviewene: fra utilfredshed 
med det konventionelle arbejde som jordemoder over stor tilfredshed med arbejdet som kendt 
jordemoder, afsluttende i en mangfoldighed af forslag til, hvordan arbejdet som jordemoder kunne 
være bedre. Forbedringsforslagene vil blive analytisk behandlet senere i denne analyse, og vi 
henviser derfor til afsnit 4.8. Alle de kendte jordemødre har tidligere arbejdet som konventionelle 
jordemødre, og derfor forholder de i høj grad deres arbejdsliv til det fra før. De definerer i høj grad 
deres faglige identitet og arbejdsforhold i en spejling af deres tidligere arbejde som 
centerjordemødre. Sammenligningen falder ikke ud til fordel for centerordningen. I kraft af, at 
arbejdet som kendt jordemoder i højere grad end før tilgodeser faglige og menneskelige behov, 
frigøres der hos de kendte jordemødre overskud og overblik til at formulere visioner for, hvordan 
jordemoderarbejdet kunne være anderledes. De kendte jordemødre har altså i deres arbejdsliv gode 
forudsætninger for at lære nogle af de kompetencer, Negt vægter som centrale for at kunne klare sig 
i det moderne arbejdsliv.  
 
Hvad angår den tredje evne, der hidrører balancearbejdet med en truet og brudt identitet, skulle man 
som udgangspunkt ikke tro, at det var en problematik, der gælder for de kendte jordemødre. De er 
tilsyneladende ikke truet af arbejdsløshed eller prekære arbejdsbetingelser. Men det viser sig, at 
Kendt Jordemoder-ordningen er særdeles truet af lukning på det ene af de hospitaler, de 
interviewede kommer fra. De kendte jordemødre herfra risikerer ikke fyring, blot at blive 
indlemmet i deres tidligere arbejdsform. Grethe er allerede ramt, fordi ordningen ikke rummer 
deltidsarbejdere – derfor arbejder hun i dag som almindelig jordemoder, hvilket hun bestemt ikke er 
tilfreds med. For Liv og Helle indtræder problematikken, når Helle går på barsel i 2008, for der er 
ingen til at træde ind som hendes barselsvikar i ordningen. (Liv og Helle: 1235-1246) Alle tre 
beklager, at ledelsen ikke har gennemtrumfet en fast aftale, på trods af, at de midlertidige aftaler er 
udløbet. Kendt Jordemoder-ordningen har på grund af dens status som forsøgsordning en indbygget 
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usikkerhed, der i skrivende stund søges løst, men endnu ikke er det.   
 
I forhold til de resterende to evner, Negt opstiller, vil vi gennemarbejde den femte kompetence 
vedrørende sensibilitet overfor ekspropriationserfaringer i nedenstående afsnit om fleksibilitet i 
arbejdet. Teknologisk kompetence har vi ikke tilstrækkeligt empirisk materiale til at bearbejde. 
 
4.4: Det fleksible arbejde  
Fleksibilitetsbegrebet bruges i dag i så mange kontekster og med så forskelligt indhold, at vi 
nødvendigvis må definere begrebet og dets formål og brug i denne kontekst. Derfor vil vi indkredse, 
på hvilken måde arbejdet som kendt jordemoder er fleksibelt, og hvilke konsekvenser det har for 
jordemødrene. Det vil vi gøre i det følgende afsnit. Først defineres, hvad det fleksible arbejde er i en 
dansk kontekst, ved hjælp af Hans Jørgen Limborgs analyse af den risikable fleksibilitet (2001). I 
denne kontekst defineres, på hvilke måder Kendt Jordemoder-ordningen er en fleksibel 
arbejdsform. Derefter diskuteres det grænseløse arbejde – og her fastslår vi, hvad der gør arbejdet 
som kendt jordemoder grænseløst. Det grænseløse og fleksible arbejde er både godt og skidt, og vi 
vil diskutere, hvilken belastning arbejdet som kendt jordemoder udgør, med afsæt i Richard Sennett 
analyse af personlighedserosion og Sunniva Engelbrechts undersøgelse af udbrændthed hos 
jordemødre. De kritiserer begge det grænseløse og fleksible arbejde, men med forskellige afsæt og 
orienteringer. Ved hjælp af deres belastningsindikationer kan vi pege på, hvorfor Kendt 
Jordemoder-ordningen, trods den store arbejdsglæde, alligevel truer med at undergrave 
forudsætninger for det gode arbejde som jordemoder. Herigennem afslører vi en grundlæggende 
ambivalens i arbejdet som kendt jordemoder – de elsker arbejdsformen, men er samtidig som 
individer så overforpligtede i deres arbejde, at de har svært ved at se, hvornår de bør sætte grænser 
for, hvornår de arbejder.  
 
4.4.1: Fleksibilitet som organisatorisk rationaliseringsstrategi 
Hans Jørgen Limborg (2001) har på baggrund af casestudier i tre forskellige danske virksomheder 
konkluderet, at fleksibilitet i en dansk kontekst ofte kan forstås som en organisatorisk 
rationaliseringsstrategi, der i ideologiseret form har til formål at kæde højere produktivitet og 
økonomisk vinding sammen med individets udviklingsmuligheder. Det sker på baggrund af en 
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forståelse af, at øget produktivitet skal ske gennem bedre udnyttelse af de menneskelige ressourcer 
– arbejdsopgaverne i dag er så komplekse, at en fleksibel arbejdskraft er nødvendig. (Limborg, 
2001: s. 313 f) Fleksibilitet er altså ikke blot en bestemt måde at tilrettelægge produktion og arbejde 
på, men også en måde at koble virksomhedens interesser (økonomisk overskud og 
konkurrencedygtighed) sammen med medarbejdernes interesser, hvormed de traditionelle 
interessemodsætninger søges overskredet. Det kommer ifølge Limborg konkret til udtryk i følgende 
karakteristika: fleksibel ledelse, fleksibel arbejdsorganisering, fleksibel teknologi, fleksible 
medarbejdere, fleksible relationer mellem medarbejderne og virksomheden samt 
forandringsfleksibilitet.  
Fleksibel ledelse er karakteriseret ved at være mål- og rammesættende i stedet for at have en 
kontrollerende og styrende funktion. Derudover har den fleksible ledelse på mellemniveau ofte en 
omsorgsgivende funktion i forhold til medarbejderne. (ibid: s. 315)  
Fleksibel arbejdsorganiserings vigtigste karakteristika er teamorganiseringen, hvor arbejderne i et 
team samarbejder om at løse en række opgaver. Gruppen får i varierende grad en vis 
selvbestemmelse eller autonomi i udførslen af opgaverne, men har typisk ikke indflydelse på 
arbejdspladsens større strategiske beslutninger – den beslutningskompetence er ofte centraliseret i 
organisationens top. (Ibid: s. 316) Limborg konkluderer på den baggrund, af det repræsentative 
demokrati på arbejdspladserne lider under det fleksible arbejde, fordi beslutningerne om 
omformningen af arbejdspladsen hen mod fleksible arbejdsformer går uden om det etablerede 
repræsentationssystem. (Ibid: s. 316).  
Fleksibel teknologi er karakteriseret ved brug af teknologi, der øger fleksibiliteten i virksomheden – 
ofte IT-teknologi. (Ibid: s. 316)  
Fleksible medarbejdere er ifølge Limborg ikke geografisk fleksible, men snarere funktionsfleksible, 
idet de i teamorganiseringen varetager flere funktioner end før – både flere forskellige opgaver, men 
også forskellige funktioner forbundet med en enkelt opgave. Limborg konkluderer, at denne 
funktionelle fleksibilitet skaber polarisering mellem de medarbejdere, der mestrer mange opgaver, 
og dem der ikke kan eller ønsker at påtage sig de ekstra kompetencer. Limborg påpeger, at 
manglende funktionsfleksibilitet ikke nødvendigvis skyldes manglende evne til at påtage sig nye 
funktioner. Årsagen kan også findes i manglende mulighed for at overskue og påvirke arbejdets 
forandringer; man mangler ejerskab og kan derfor ikke se sig selv i de nye arbejdsformer. (Ibid, s. 
316 f). Forandringerne i arbejdet stiller ændrede krav til medarbejderne, hvorunder det vanskeligste 
ifølge Limborg er kravet om social kompetence, der er nødvendigt for at kunne samarbejde om og 
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fordele opgaver i en gruppe af kolleger på samme niveau.  Social kompetence består af evnen til at 
kombinere disse to komponenter – faglige og sociale samarbejdsrelationer. De plejer traditionelt at 
være adskilt, og Limborg konkluderer, at social kompetence er vanskelig at tilegne sig og mestre, 
fordi den fleksible organisering stiller nye krav til medarbejdernes sociale kompetencer. De krav er, 
at man kan samarbejde om fordelingen af arbejdsopgaver og deres udførsel – herunder, at man kan 
”give ordrer” til sine kolleger. Mange oplever, at det er svært at mestre disse krav. Limborg 
konkluderer, at konsekvenserne af manglende social kompetence kan resultere i klikedannelse, 
interne konflikter og mobning. Løsningen på denne problemstilling er, at der i arbejdet gives tid og 
mulighed for såkaldt ”refleksiv praksis”, hvor man gennem bearbejdning løser konflikter på 
arbejdspladserne. (Ibid: s. 317) 
Fleksible relationer mellem medarbejdere og virksomheden: Henviser til en ”smidiggørelse” eller 
udviskning af de regler og aftaler, der sætter grænserne for arbejdstider, steder og opgaver. Limborg 
påpeger, at ”kollektive aftaler erstattes af individuelt fastsatte relationer.” (Ibid: s. 317) 
Forandringsfleksibilitet kaldes også omstillingsparathed, et ord der ofte bruges, når forskellene i 
”villighed til forandring” blandt medarbejdere beskrives.  
 
4.4.2: Det fleksible arbejde som kendt jordemoder 
De kendte jordemødres arbejde er som udgangspunkt fleksibelt organiseret. Kendt Jordemoder-
ordningen lever i høj grad op til begrebet naturfleksibilitet, der blev introduceret af Marie de Lony 
og Camilla Schaarup-Jensen i specialerapporten Jordemoderarbejdsliv. Arbejdsrytmen følger 
fødslens rytme. Begrebet sammensættes af ”natur” og ”fleksibilitet”, og derved opstår begrebet 
naturfleksibilitet, som rummer både, at en naturlig fødsel ikke kan skemalægges eller planlægges, 
og det faktum, at jordemødre gerne vil yde den fleksibilitet, som det kræver at følge fødslens 
naturlige rytme (Lony, Marie de og Schaarup-Jensen, Camilla, 2003: s. 77ff). De anvender Sennetts 
billede på fleksibilitet, som er træets bøjelighed i vinden. Det, at træet vender tilbage til sit 
udgangspunkt, er fleksibiliteten (Ibid.: s. 75). De gør opmærksom på, at denne fleksibilitet kan 
opfattes som en positiv egenskab, vel at mærke hvis der i fleksibiliteten er indbygget pauser. Med 
pauser i kravet om at være ”bøjelig” kan der skabes et arbejdsliv, som ikke bliver en trussel mod det 
enkelte menneskes private liv. (Ibid.: s.76) 
Jordemødrene er organiseret i teams, og deres arbejdsliv er determineret af fødslernes 
uafvendelighed. De skal hele tiden være tilgængelige for en bestemt kvinde i modsætning til den 
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konventionelle jordemoder, der er tilgængelig i et vist tidsrum for enhver kvinde. I teamene fordeler 
de selv opgaverne i mellem sig og administrerer hovedopgaven; konstant at være tilgængelig for de 
fødende. Men de har ikke indflydelse på de større strategiske beslutninger såsom selve ordningens 
eksistens, antallet af fødende og obstetrikken. Selve arbejdets udførsel er ikke fleksibelt i Kendt 
Jordemoder-ordningen, for der følger de kendte jordemødre også de obstetriske vejledninger, der i 
detaljen beskriver forskellige fødslers gang. Til gengæld er de tidsmæssigt fleksible inden for 
rammerne af lokalaftalernes hviletidsbestemmelser.  
 
Problemstillingen vedrørende behovet for sociale kompetencer hos de fleksible medarbejdere 
spejles i den konflikt, der er mellem de kendte og konventionelle jordemødre på det ene hospital. 
De kendte jordemødre får tilkendt nye kompetencer, og de kan yde en bedre service, samtidig med 
at kendte jordemødre får lov at fokusere på en enkelt kvinde ad gangen i stedet for at være styret af 
de (ofte mange) arbejdsopgaver, der er på fødegangen. Introduktionen af ordningen har medført en 
polarisering af medarbejdergruppen; man er ikke længere ”i samme båd”. Det betød konflikter på 
det ene hospital:  
 
”Der var nogle, der var så hårde ved os, at hun [lederen] var nødt til at tale med dem 
og sige, nu skulle de altså lige…ikke? Altså som var virkelig grove. Men det holdt op, 
det gik væk.” 
 (Grethe: 1185-1187) 
 
Denne konflikt blev løst med indgreb fra ledelsen, og viser, at uligheden mellem de fleksible og 
ufleksible medarbejdere er svær at håndtere. Selvom det er den samme faggruppe, sker der ikke en 
udveksling af opgaver eller social interaktion. Dermed mestrer de ikke her den sociale kompetence, 
der forudsættes af de fleksible medarbejdere. Til gengæld er de kendte jordemødre, der arbejder 
sammen i teamene, rigtig gode til at samarbejde, fordele opgaverne mellem sig og samtidig have en 
god social interaktion. De mestrer internt den sociale kompetence. De fremhæver, at der i de små 
team på 2-4 mennesker er et fantastisk fællesskab præget af tillid, omsorg og tæthed. Det er vigtigt, 
fordi sociale fællesskaber gør arbejdet meningsfuldt.  
 
”De bliver meget arbejdsmæssigt tættere. Vi ringer utrolig meget sammen, vi snakker 
utrolig meget om vores forløb. Og kommer også til at engagere os meget i hinandens 
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privatliv. […] Det er stadig på kollega-plan, men en helt anden tæt relation, end jeg 
længe har oplevet, fordi jeg længe har været et stort sted efterhånden, ikk'?” 
(Karen: 525-529) 
 
Der er altså en stor forskel på det sociale fællesskab, der findes inden for de kendte jordemødres 
teams, sammenlignet med det, der er på fødegangen. Det handler i høj grad om, at det er de samme 
få mennesker, man skal samarbejde med i det daglige arbejde.  
 
Smidiggørelsen af de kollektive aftaler slår også igennem i Kendt Jordemoder-ordningen i det, at 
den er baseret på lokalaftaler, der lettere kan omskrives end selve overenskomsten. Selvom 
lokalaftalerne i det store hele følger overenskomsten, afviger den især i forhold til løn (hvor de 
kendte jordemødre ikke lønnes fuldt ud for en rådighedstime) samt i forhold til tidsorganiseringen. I 
overenskomsten er det helt klart, hvornår man skal have hviletider og fridøgn. Det er det for så vidt 
også i Kendt Jordemoder-ordningen, men de kendte jordemødre beskriver, at de somme tider har 
svært ved at overholde hviletidsbestemmelserne, fordi de så gerne vil følge fødslen til døren. Det er 
en belastning, der samtidig forstærkes af, at de er på vagt i 7 døgn ad gangen.  
 
I lokalaftalerne lægges der op til, at der skal være mindst to teams ad gangen. Dog er der på det ene 
sygehus kun et fungerende team i øjeblikket. Det er ifølge de kendte jordemødre herfra en stor 
belastning, fordi teamene aflaster hinanden, når arbejdsbelastningen spidser til. (Liv og Helle: 751-
754). Den ekstra belastning kan mærkes, når flere føder samtidig, eller når man har været på vagt i 
mange timer, og skal holde hviletid, selvom der er en ny kvinde, der føder. De beskriver situationer, 
hvor de har været nødt til at holde hviletid, selvom det betød, at der var kvinder, de ikke kunne føde 
med. I den situation er det som jordemoder svært og utilfredsstillende at sige stop; et forhold vi vil 
tage op senere i denne analyse. (Liv og Helle: 711-723, 877-889, 1039-1063) (Ronja: 246-262). 
Denne problematik drejer sig også om, at man vægrer sig ved at overgive ”sine fødende” til 
”systemet”. (Liv og Helle: 1075-1085). Det betyder, at de har svært ved at overholde fornuftige 
hviletider; en problematik der udfoldes senere i analysen.  
 
Arbejdsformen påvirker i høj grad jordemødrenes reelle muligheder for at være syge, holde 
omsorgsdage og holde rigtig ferie. Fordi den syge/fraværende jordemoder dækkes ind af enten 
jordemoderen fra det andet team eller det konventionelle system, skal der meget til, før man vil 
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pålægge ens kolleger den ekstra belastning. Det betyder, at de knap nok har været syge eller holdt 
omsorgsdage i deres tid som kendte jordemødre, både af hensyn til de fødende og til kollegerne. 
(Karen: 699-720), (Grethe: 758-767), (Ronja: 435-440) og (Liv og Helle: 933-935, 969-976). 
Feriernes tilrettelæggelse er også værd at notere sig. I timenormeringen er ferien indregnet i 
arbejdstiden. Det vil sige, at de kendte jordemødres ferie er smurt som smør over hele året. Det er 
ikke muligt at afholde ferie i mere end knap to uger i træk, fordi ens makker skal dække for en i alle 
de uger man er væk, og vice versa. Det opleves som belastende og problematisk af de kendte 
jordemødre. (Liv og Helle: 974-976, 996-1000, 1008-1009) og (Grethe: 622-632). Dog mener 
Ronja og Karen, at dette system er bedre end i det konventionelle system, hvor der hele tiden er 
kamp om at få ferie21. (Ronja: 843-852) og (Karen: 680-682). Timenormeringen er her interessant, 
fordi man ikke får fuld løn for vagtrådigheden. Kit Dynnes Hansen, næstformand i 
Jordemoderforeningen, indtager en pragmatisk tilgang til spørgsmålet om løn:  
 
”Og der er det jo klart, for der er også mange jordemødre der siger: Jamen al den tid, 
de står til rådighed, det er jo arbejdstid. Men altså, hvis vi mener det, så får vi jo 
aldrig Kendt Jordemoder, altså så er der ikke nogen, der kan få mulighed for at 
arbejde på den måde, vel?” 
 (Kit: 592-595) 
 
Hun henviser i interviewet til, at det ikke ville være muligt at gennemføre en arbejdsform med fuld 
løn for alle vagttimer, fordi det ville være for dyrt for hospitalerne. Derfor har 
Jordemoderforeningen indgået et kompromis i udformningen af ordningen, således at man kun 
delvist bliver lønnet for rådigheden. Det rejser spørgsmålet om, hvad der er arbejde, og hvad man 
kan belønnes for. I dette tilfælde er det tydeligvis hovedopgaven, der tæller i kroner og øre. Selve 
rådigheden er ikke værdifuld for hospitalet. Det er den derimod tilsyneladende for de kendte 
jordemødre, der accepterer vilkårene for deres arbejde – alle er tilfredse med lønnen. (Karen: 864-
879), (Ronja: 794-803) og (Liv og Helle: 1195-1209). 
 
Ovenstående problemer med overholdelse af hviletider og sygedage samt det faktum, at de kendte 
jordemødre aldrig rigtig har ferie, fordi den er fordelt jævnt over hele året, viser tydeligt tendensen 
mod ”fleksible relationer mellem ledelse og medarbejdere” som Limborg pointerer. Lokalaftalerne 
                                                 
21  I det konventionelle system er især sommerferieplanlægning meget svært, da sommer også er højsæson for fødsler. 
Jordmødre får kun to ugers sammenhængende sommerferie af den grund. 
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”skrider ud” og bliver ikke reelt overholdt på helt centrale punkter. Det er i denne udskridning, at 
grænseløshedsproblematikken bliver nærværende. Arbejdet som kendt jordemoder er i sig selv 
grænseløst i forhold til tid og sted, men udskridningen af de formelle grænser for arbejdet tilføjer 
yderligere dimensioner til grænseløsheden. Derfor diskuteres arbejdet som kendt jordemoder i 
forhold til begrebet om det grænseløse arbejde i det nedenstående. 
 
4.5: Grænseløshed 
Væsentlige aspekter ved kendte jordemødres arbejdsliv kan betegnes som grænseløse. Det 
grænseløse arbejde er manifestationen af det ”fleksible regime” i arbejdslivet. Henrik Lund og 
Helge Hvid har på baggrund af en undersøgelse af LO's medlemmer defineret fem fronter for 
grænseløsheden i arbejdet: Tidsmæssig og rumlig grænseløshed, organisatorisk grænseløshed, 
politisk grænseløshed, kulturel grænseløshed og subjektiv grænseløshed. Grænseløshedsbegrebet er 
beslægtet med fleksibilitetsbegrebet, men beskriver snarere en (grænseløs) arbejdsform end en 
(fleksibel) produktionsform, der blandt andet resulterer i et fleksibelt arbejde. Via begrebet kan man 
fokusere de grænseløse forhold i arbejdet og beskrive, hvor det er vanskeligt at sætte grænser. Da vi 
i ovenstående afsnit om fleksibilitet konstaterede, at den fleksible arbejdsorganisering medfører en 
udskridning af de formelle afgrænsninger, er det interessant at diskutere de kendte jordemødre 
vilkår for og evner til at sætte grænser.  
 
Den nedenstående beskrivelse af det grænseløse arbejde er karakteriseret ved at være idealtypisk – 
en abstrakt konstruktion, der ikke henviser til en konkret empirisk virkelighed eller betegner et 
normativt ideal. (Højberg, 2004: 317) 
 
Tidsmæssig og rumlig grænseløshed manifesterer sig ved, at rammerne for arbejdets tid og sted 
opløses. Tid og sted defineres af opgaver, der ofte har deadlines. Arbejdet er derfor ikke steds- eller 
tidsbundet, og man er ikke bundet til at være til stede på arbejdspladsen i et bestemt tidsrum.  
Den organisatoriske grænseløshed afspejler nedbrydelsen af traditionelle hierarkier i 
organisationer. Det opløser både de traditionelle ledelseshierarkier, men udvisker også faggrænser, 
fordi arbejdet defineres på basis af situationer og opgaver.   
Politisk grænseløshed beskriver, at arbejdstagergruppen har heterogene interesser, og at den 
traditionelle interessemodsætning mellem arbejdstager og arbejdsgiver udviskes.  
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Kulturel grænseløshed finder sted, når arbejdspladsens eller fagets kultur, værdier og normer 
forandres eller nedbrydes i takt med forandringer i virksomheden. I dag kommer det ofte til udtryk 
ved en øget samhørighedsfølelse eller et værdifællesskab med arbejdspladsen.  
Subjektiv grænseløshed omhandler individualiseringen af arbejdsidentitet, hvilket betyder en 
udviskning af holdepunkter for arbejdets betydning i den enkeltes liv. Det kommer i dag ofte til 
udtryk gennem øget selvrealisering i arbejdet. 
(Lund et al., 2007a) 
 
Idealtypen det grænseløse arbejde er ikke en enten/eller tilstand og er heller ikke en ”nyhed” – 
f.eks. har distriktsjordemoderordningen (fra før 1973) mange grænseløse træk. Alle arbejdsformer 
har et eller flere elementer herfra, men de frem fronter kan i analytisk arbejde bruges til at beskrive 
graden og indholdet af grænseløsheden. Lund og Hvid påpeger, at det grænseløse arbejde både har 
positive og negative træk og konsekvenser. Her er særligt et forhold interessant i denne kontekst. På 
baggrund af undersøgelsen af LO-medlemmerne konkluderer Lund og Hvid, at kvinder er mere 
tilbøjelige til at være overforpligtede i deres arbejde (end mænd), fordi kvinder har tendens til at 
tillægge arbejdet stor betydning for deres trivsel. Hertil kommer, at kvinder føler større belastning 
af at gå på kompromis med kvaliteten af deres arbejde. (Ibid: s. 48). Det bliver interessant i relation 
til CASA-undersøgelsen, der viser, at almindelige jordemødre ikke oplever at leve op til egne 
faglige og menneskelige krav. 
 
4.5.1: Den grænseløse type 
Lund og Hvid beskriver på baggrund af deres undersøgelse af LO-medlemmer, at en gruppe på ca. 
20 % af deres svarpersoner tilhører den ”grænseløse type”. De er karakteriseret ved at gå meget op i 
deres arbejde, at arbejde meget, på forskellige steder og med uforudsigelig arbejdstid. De har stor 
indflydelse på deres arbejde og har et godt forhold til lederen. Den grænseløse type synes ikke, at 
grænseløsheden er problematisk, og vil gerne have mere. Lund og Hvid understreger, at det er 
graden af indflydelse, der er udslagsgivende for den grænseløse types positive tilgang til 
arbejdslivet. (Lund et al, 2007b: s. 5) Kategorien ”den grænseløse type” er interessant, men ikke 
empirisk troværdig, da den baserer sig på en kvantitativ tværsnitundersøgelse, der kun fanger et 
øjebliksbillede af de undersøgte menneskers liv. Derfor bliver de problemstillinger, der først bliver 
synlige over tid, eller ikke kan udtrykkes af respondenterne i en spørgeskemaundersøgelse, 
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usynliggjorte. Det er derfor rimeligt at antage, at den grænseløse types arbejdsliv ikke er så entydigt 
uproblematisk, som Lund og Hvid giver udtryk for. Overvejelsen omkring kategoriens reliabilitet er 
relevant for os, fordi vi på baggrund af interviewene kan konkludere, at de kendte jordemødre 
tilsyneladende netop tilhører denne gruppe. De er på overfladen meget glade for deres grænseløse 
arbejdsform, men under glæden gemmer sig væsentlige problemstillinger, der udspringer af 
grænseløsheden i arbejdet, hvilket vil fremgå af nedenstående analyse. 
 
4.5.2: Det grænseløse arbejde som kendt jordemoder 
Kendt Jordemoder-ordningen har grænseløse elementer på alle fem fronter. Det tydeliggøres i 
nedenstående tabel, der giver overblik over de idealtypiske karakteristika ved henholdsvis 
traditionelt lønarbejde og grænseløst arbejde sammenholdt med tilsvarende karakteristika ved 
Kendt Jordemoder-ordningen. Alle kolonner i tabellen stammer fra Lund og Hvids Øje på det 
grænseløse arbejde – LO-medlemmerne i spændingsfeltet mellem industrisamfundets traditionelle 
lønarbejde og videnssamfundets grænseløse arbejde (2007b), med undtagelse af ”Kendt 
Jordemoder-ordningen” kolonnen, som vi har tilføjet for sammenligningens skyld.  
 
Tabel 1 
Dimensio
ner af 
arbejdsvi
lkår 
Spørgsmål 
til 
grænsesætn
ing 
Traditionelt 
lønarbejde  
Grænseløst 
arbejde 
Kendt 
Jordemoder-
ordningen 
Dilemma 
Tidsmæs
sige 
grænser 
Hvornår 
skal arbejdet 
udføres? 
I den tid du 
har solgt din 
arbejdskraft 
Inden 
deadline 
Når som helst på 
døgnet i den uge, 
den kendte 
jordemoder er på 
vagt, samt 
konsultation 
Friheden øges, 
men al tid bliver 
potentiel 
arbejdstid 
Arbejdss
tedets 
grænser 
Hvor skal 
arbejdet 
udføres? 
På 
arbejdspladse
n 
Overalt På arbejdspladsen, 
den fødendes hjem 
samt i eget hjem 
Maksimal 
fleksibilitet, men 
arbejdet er 
allestedsnærværen
de 
Organisa
tionens 
grænser 
Hvem er 
ansvarlig for 
arbejdets 
udførelse? 
Ledelsen Medarbejde
ren 
Ledelsen, men den 
kendte jordemoder 
føler selv meget 
større ansvar for at 
netop hun udfører 
en specifik opgave 
Alles job beriges 
med 
ledelsesopgaver, 
men ingen har reel 
ledelseskompeten
ce 
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De 
politiske 
grænser 
Hvordan 
afklares 
arbejdets 
bytteforhold
? 
Interessesyste
met  
Interessesys
temet 
Lokale aftaler på 
hvert enkelt 
sygehus. Der er 
relativt store lokale 
udsving samt 
forskellige 
fortolkninger af 
aftalerne 
Den individuelle 
indflydelse øges 
på bekostning af 
de kollektive 
aftaler og 
gennemskuelige 
belønningssystem
er 
De 
kulturell
e 
grænser 
Hvad 
forventes af 
medarbejder
en? 
Disciplin Disciplin Kendthed, 
engagement, 
tilstedeværelse, 
kvalitet, relationer 
Medarbejderne 
oplever 
virksomhedsidenti
tet og 
tilhørsforhold, 
men bliver også 
overforpligtede 
De 
subjektiv
e 
grænser 
Hvad 
forventer 
medarbejder
en? 
Løn som 
fortjent 
Løn som 
fortjent 
Personlig 
udvikling, mening 
Personlig 
udvikling 
fremmer trivsel, 
men er ofte på 
bekostning af 
faglig 
opkvalificering 
Afsæt for denne tabel: (Lund og Hvid: 2007b: s. 11) 
 
Arbejdet som kendt jordemoder er grænseløst på mange af de samme fronter, som er beskrevet 
ovenfor i afsnittet om det fleksible arbejde som kendt jordemoder.  
 
Tidsmæssig og rumlig grænseløshed er de mest i øjnefaldende aspekter af grænseløsheden i de 
kendte jordemødres arbejde. At være på vagt i 7 døgn i træk er en særlig belastning, og det har 
naturligvis store konsekvenser for jordemødrenes liv. Et af de vigtigste karakteristika er, at arbejdet 
er fuldkommen uforudsigeligt. Men det er et vilkår, som de alle er indforstået med og holder af: 
 
”Men det er lidt sådan, altså, man skulle kunne lide at spille lotto for at være med i 
det her. Fordi du kan vinde og du kan tabe. Tabe på den gode måde, ikke.” (Helle: 
1469-1471) 
 
Også Ronja lever som en fisk i uforudsigelighedens vand (Ronja: 94-96 og 109). Karen lever 
udmærket med uforudsigeligheden (Karen: 400-402). At uforudsigeligheden er håndterbar, kan 
skyldes, at jordemødrene har fået større indflydelse på nogle dele af deres arbejdsliv. Karen 
fremhæver den frihed de har, fordi de i teamet selv bestemmer, hvordan tingene skal foregå. (Karen: 
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132-136). Det samme fremhæver Grethe (285-287) og Ronja (394-398). Det kan også hænge 
sammen med, at arbejdsbelastningen, når man arbejder ”effektivt”, ikke er så høj som i det 
konventionelle arbejde: 
 
”Du har ikke det der med, at når du er i døgnvagter; åh nej, så er du bare kaldt rigtig 
rigtig meget. Du tager ligesom en opgave, en fødsel af gangen” (Karen: 167-169).  
 
Grethe er enig. (Grethe: 1100-1103) Det giver mere ro at arbejde som kendt jordemoder, fordi man 
kun skal føde med en kvinde ad gangen. Man deltager ikke i fødegangens mangfoldige 
arbejdsopgaver. Det er f.eks. at modtage kvinder, der ankommer på fødegangen, ambulante opgaver 
eller at tage telefonen. 
 
Vagttelefonen fremstår i interviewene som den genstand, der determinerer jordemødrenes 
arbejdsliv. Den er jordemødrenes livslinje til deres fødende, til hinanden og fødestedet. Telefonen 
ringer – eller ringer ikke – og bliver dermed legemliggørelsen af deres grænseløse arbejdsliv. 
Derfor er måden, hvorpå de kendte jordemødre bruger telefonen på, signifikant i forhold til at forstå 
grænsesætningsproblematikker i ordningen.  
 
Jordemødrenes forhold til telefoner i deres arbejdsliv er ambivalent. På fødegangen bliver den 
beskrevet som forstyrrende: (Liv og Helle: 55-58), (Grethe: 164-178). Derimod er vagttelefonen 
hos de kendte jordemødre et praktisk redskab, der muliggør livet som kendt jordemoder – ved hjælp 
af den er man er man bogstaveligt talt på kald hele tiden – også selvom man går ude i haven. 
(Ronja: 351-355). Telefonen bliver den fysiske manifestation af arbejdets styring under den 
ugelange vagt. ”Det er sådan en hverdagsting, den der telefon der styrer en” (Liv og Helle: 373-
374). Telefonens herredømme bliver et problem, når der skal trækkes grænser. Hvornår skal man 
slukke den og stille den om til den anden vagthavende kendte jordemoder eller systemet? 
Nedenstående citat illustrerer på eksemplarisk vis denne problematik. Helle fortæller om et 
eksempel på den manglende bevidsthed om og brug af de formelle hviletidsregler – kollegaen har 
svært ved at sætte grænser. Derfor bliver det sommetider nødvendigt for Helle at overtage 
grænsesætningen ved bogstaveligt talt at slukke kollegaens telefon og sende hende hjem: 
 
”Altså, jeg har også været ude for med min ugemakker, hvor jeg sådan, jeg var 
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ugemakker med nok den, der havde sværest ved at sige fra, og nogle gange sagde jeg 
simpelthen til hende: Nu slukker jeg din telefon, eller stiller den om til min, og det 
kunne hun ikke selv finde ud af, at stille den om igen, så heldigt var det. Så blev hun 
simpelthen nødt til at sige nå, fordi så havde hun været kaldt i 24 timer, og så skulle 
hun hjem og sove og, sagde hun: Men jeg tager bare telefonen. Nej, det gør du ikke. 
Altså hvor det ligesom blev mig, der var nødt til at gå ind og bestemme for hende. Det 
gør du ikke, men vi kan lave den aftale, at hvis hende der ringer, som du bare må føde 
med, så skal jeg nok ringe hjem til dig; men nu slukker jeg din telefon.” 
 (Liv og Helle: 879-887) 
 
Dette citat viser med al tydelighed, hvor svært det kan være at bruge de formelle regler, når man 
som menneske i ekstrem grad føler sig personligt ansvarlig for udførslen af de opgaver, man er 
ansat til at udføre. Det illustrerer, i hvor høj grad den subjektive grænseløshed gør arbejdet til et 
spørgsmål om ens integritet som menneske. Kollegaen, der ikke kan slukke sin telefon, får Helle til 
at love, at hun vil ringe på sin private telefon ”hvis hende der ringer, som du bare må føde med”. 
Selvom hun har arbejdet i 24 timer. Arbejdet er blevet et kald, og det er i orden at tilsidesætte sine 
menneskelige behov til fordel for arbejdets behov. Det er en problematik, som også Helle oplever i 
sin egen grænsesætning. (Helle: 719-721). Det fremgår af interviewene, at det primært er kendte 
jordemødre fra det ene af de to store hospitaler i hovedstadsregionen, der har de største problemer 
med grænsesætningen. Det indikerer, at evnen til at sætte grænser bestemmes af arbejdspladsens 
kultur. 
 
At de ikke overholder hviletidsreglerne er meget interessant i en grænseløshedskontekst, fordi det 
indikerer, at arbejdets grænseløse og uforudsigelige karakter gør det svært for de kendte jordemødre 
at sætte retmæssige og sundhedsmæssigt forsvarlige grænser for deres arbejdstid. I situationer, hvor 
grænsen skal trækkes, vægter hensynet til de ”kendte fødende” tungere end hensynet til at have 8-
11 timers pause efter en stor arbejdsbelastning. Trods fastsatte rammer for hviletider i lokalaftalerne 
for Kendt Jordemoder-ordningen fremhæver flere af de interviewede, at det sværeste ved ordningen 
er at sige fra.  
 
Den politiske grænseløshed beskriver tendensen til, at lokalaftalerne bliver strakt ud af form, fordi 
hensynet til den fødende vægtes højere end hensynet til egne behov for hviletid. Lokalaftalerne er 
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problematiske, fordi de ikke giver de kendte jordemødre fuld løn for deres rådighed, og fordi der 
mangler muligheder for at afholde reel ferie. Samtidig oplever en af de interviewede, der også er 
tillidsrepræsentant, at hun ”kommer længere væk” fra dem, hun repræsenterer, fordi hun ikke 
længere er lige så meget med i fødegangsfællesskabet.  
 
” Men den store gruppe ude på [hospitalet], den er jo unægteligt også meget stor. Og 
jeg kan da godt mærke – og det er også en af grundene til at jeg overvejer som 
tillidsrepræsentant om altså, det bliver sværere og sværere at føle, hvad det er der er 
på gang i det almindelige system.” 
(Karen: 504-507) 
 
Dermed viser det sig, at ordningens grænseløse karakter gør det sværere at besidde posten som 
repræsentant for medarbejderne, fordi relationen til den store arbejdsgruppe skrider ud. 
Sammenholdes den politiske grænseløshed med den organisatoriske – der drejer sig om 
ledelsesopgaver i et grænseløst arbejde – bliver belastningen interessant. Det er de kendte 
jordemødre pålagt at sikre, at de føder med så stor en procentdel af ”deres” fødende kvinder som 
muligt, for på den måde at bevise, at projektet er holdbart. Det er en reel ledelseskompetence, der er 
dem pålagt, der bliver til endnu en ansvarsbelastning, der forstærker den subjektive 
overansvarlighed. 
Den politiske og organisatoriske grænseløshed afspejler sig i den kulturelle og subjektive 
grænseløshed. Som beskrevet i afsnittet om det levende arbejde som kendt jordemoder bruger de 
kendte jordemødre i høj grad deres arbejde som et rum for helhed, meningsdannelse og 
selvudvikling. Dermed risikerer man, at individets relation til arbejdet bliver vanskeligt at adskille 
fra ”selve mennesket” – man bliver det, man gør. Det er en kritik, der ligger i Gorz' blik på arbejdet. 
Han pointerer, at der er forskel, en grænse om man vil, mellem menneskets egen-bestemte opgaver 
og de fremmedbestemte opgaver. Det er en grænse, de kendte jordemødre kun delvist drager. Deres 
hverdags- og arbejdsliv blandes nemlig sammen. 
 
De kendte jordemødre har et ambivalent forhold til, om de er ”på arbejde”, når de er på vagt. For 
Liv bliver hele ens hverdag til arbejde, og det er både godt og ondt. (Liv og Helle: 1018-1021). 
Ronja føler sig derimod ikke særligt belastet, selvom hun ikke føler, at hun har fri. (Ronja: 288).  
Jordemødrene giver udtryk for, at de kan lide den tid, hvor de er på kald, men ikke kaldt. De er på 
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den ene side klar til at tage af sted med det samme, og samtidig kan de bruge ventetiden på andre 
ting. (Grethe: 218-220)  
 
At arbejdsliv og hverdagsliv glider ud i et, påvirker naturligvis også hverdagslivet. De interviewede 
oplever især, at de er mere hjemme, mere til rådighed, og at de har mere frihed og fritid, både fordi 
de har en friuge, men også fordi de i vagtugen er mere hjemme. Dermed oplever de, at 
stressniveauet bliver lavere i hverdagen. Alligevel bliver det tydeligt, at det kræver nogle særlige 
livsforhold at være kendt jordemoder – det er ikke en arbejdsform, der kan hænge sammen med at 
være alene med små børn. Både Liv, Ronja og Karen har børn, der er store nok til at kunne være 
alene (det yngste barn er 10 år), og fædre/mænd, der kan køre familien selv. Ronja siger: 
 
”Man er nødt til at have en familie, der kan klare sig selv. Jeg ville jo ikke kunne have 
været kendt jordemoder for ti år siden, da jeg var alene med små børn. Det havde 
været fuldstændig utænkeligt. […] Nu har jeg sådan nogen store børn som, selvom der 
ikke er nogen voksne hjemme, så kan de jo godt få mad. Og komme i seng, og de kan 
også komme op. Nu er der jo som oftest en voksen, som også kan hjælpe dem. Men de 
kan godt.” 
(Ronja: 773-784) 
 
Ronja siger ligeud, at det ville have været utænkeligt at være kendt jordemoder for ti år siden på 
grund af hendes familieforhold med små børn, og det til trods for, at hun er meget glad for at 
arbejde som kendt jordemoder. Grethe måtte træde ud af ordningen pga. forhold i hendes familie: 
 
”Altså otte, vi havde otte vagtdage og seks fridage, og otte dage er rigtig rigtig langt, 
dels i forhold til ens familie, det var det jeg sagde før. Så længe der var fred i min 
familie, så gik det fint, men da min stedfar blev alene, og min datter blev skilt og 
børnene, børnebørnene blev delebørn, så skred det fuldstændig for mig.” 
 (Grethe: 589-592) 
 
Selvom Grethe har voksne børn, og man derfor skulle tro, at hun var mere uafhængig af sin families 
behov end dem, der har hjemmeboende børn, viser det sig, at den øgede rådighed for den fødende 
betyder, at hun er mindre til rådighed for sin familie. Det bliver kritisk, da familien får brug for 
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hende. Det tvinger hende til at prioritere mellem arbejdet og familien, til familiens fordel. Det er et 
væsentligt kritikpunkt ved ordningen, at der er mange livssituationer, den ikke rummer, fordi 
familien skal kunne klare sig selv.   
 
Dobbeltaflastning bliver en løsning på at have børn og være kendt jordemoder. Det bedste eksempel 
er Helle, der har et barn på 1 år. Udover sin mand har hun en mor på efterløn, der bor 200 meter 
væk, og hun passer med glæde både barn og madlavning. Derfor er Helles barn endnu ikke i 
vuggestue – fordi hun jo kun har brug for den hver anden uge. Havde det ikke været for moderen, 
havde Helle ikke været kendt jordemoder på fuld tid. Ronja har, udover sin mand, også sine børns 
far boende lige om hjørnet og har derfor også dobbelt aflastning. Hun er også den af 
respondenterne, der angiver at have færrest problemer med at få hverdagen til at hænge sammen.  
De interviewede jordemødre, der bor sammen med mænd, udtrykker, at hjemmets logistik er 
relativt uproblematisk, men alle angiver dog, at de gør mere derhjemme end deres mænd. At 
logistikken fungerer, hænger formodentlig sammen med, at de kendte jordemødre har særlige vilkår 
i hjemmet, der muliggør, at de er fraværende på uforudsigelige tidspunkter. De jordemødre, der har 
børn eller andre, der er afhængige af deres tilstedeværelse, men ingen dobbeltaflastning, vælger 
sandsynligvis ordningen fra på forhånd. 
 
4.5.3: Opsummering af grænseløshed i arbejdet som kendt jordemoder.  
Arbejdet som kendt jordemoder er grænseløst på alle de fem fronter, Lund og Hvid opstiller. Tidslig 
og rumlig grænseløshed gør deres arbejdsliv uforudsigeligt, men det er i orden, fordi deres 
arbejdsintensitet er lav, også når de er kaldt til fødsel. Vagttelefonen er i høj grad den genstand, der 
styrer deres arbejdsliv, og de kendte jordemødre har ofte svært ved at slukke den, selvom de har 
arbejdet længe nok til at benytte sig af deres ret til hviletid og stille telefonen om. Den politiske og 
organisatoriske grænseløshed bliver til subjektiv grænseløshed, fordi de føler stort personligt ansvar 
over for at tage sig af lige netop den gravide kvinde, de kender, og derfor er det svært at sætte 
grænser for deres rådighed. Lokalaftalerne, der regulerer deres arbejdsliv, bruges ikke reelt til at 
sætte grænser med. Alle disse faktorer afspejler sig i subjektiv grænseløshed. Tidslig og rumlig 
grænseløshed gør, at de kendte jordemødres arbejdsliv smelter sammen med hverdagslivet – de er 
hjemme i meget af den tid, de er på vagt. Derfor bliver rådigheden hverken fugl eller fisk, for hvad 
er arbejde og hvad er fritid? De krav, Kendt Jordemoder-ordningen stiller til hverdagslivet, gør, at 
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det reelt ikke er særligt mange mennesker, der har et liv, der rummer grænseløsheden og ikke 
mindst uforudsigeligheden. Familie og bagland skal i høj grad være selvbærende, enten fordi 
børnene er store nok til at sørge for sig selv, eller ved at have dobbeltaflastning.  
 
4.6: Fleksibilitet og grænseløshed eroderer 
Ovenfor kunne vi konstatere, at Kendt Jordemoder-ordningen, trods den store arbejdsglæde og 
mening arbejdsformen tilbyder, også indebærer en risiko for et slid over lang tid, fordi ordningen 
gør det vanskeligt at sætte grænser. Vi har ikke tilstrækkelig viden til præcis at diagnosticere 
sliddets årsagssammenhænge, men det er relevant at diskutere, hvilke mulige teoretiske forklaringer 
der kan indikere, hvor man skal søge efter disse årsagssammenhænge. Her vil vi inddrage Richard 
Sennetts teori om personlighedens erosion og Sunniva Engelbrechts analyse af udbrændthed hos 
danske jordemødre.  
 
Richard Sennett konkluderer i sin analyse af det fleksible arbejde, at det har 
personlighedseroderende konsekvenser. Der er mange af Sennetts indikationer og vilkår for 
arbejdet, der ikke stemmer overens med de kendte jordemødres arbejdsliv. Særligt er den 
overfladiskhed og historieløshed, han beskriver, ikke kendetegnene for de kendte jordemødres 
arbejdsliv. Dog ser vi i forhold til individets ansvarsovertagelse en overskridelse af subjektiviteten, 
fordi de kendte jordemødre grundlæggende føler, at de svigter i deres arbejde, når de er nødt til at 
overholde hviletid.  
 
Det fleksible arbejde er ifølge Sennett er præget af kortvarige, uforpligtende og evigt skiftende 
ansættelser med flygtige jobbeskrivelser. (Ibid, s. 7 f). Arbejdets forandring mener Sennett 
grundlæggende set nedbryder menneskets karakter, ”især de sider af den som binder mennesker 
sammen og giver dem en fornemmelse af hver for sig at have et bæredygtigt selv”. (Ibid: s. 25) Det 
medfører ifølge Sennett et liv præget af diffus utryghed. Det fleksible arbejdsmarked medfører en 
grundlæggende angst for at miste grebet om selve livet. Dette skyldes, at individet i dag fører en 
livsform, hvor han/hun forsøger at leve op til markedets korte tidshorisont og fokus på fleksibilitet 
(Ibid: s.28). Fleksibilitet bliver til en karakteregenskab – omstillingsdygtighed, der bliver til en 
forudsætning for, at mennesket kan være frit. (ibid: s. 48) I det fragmenterede liv er det svært at 
placere ansvar for livets forløb – og man kan som individ vælge at placere ansvaret i sig selv, ikke i 
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strukturer uden for selvet. Dette er essensen af en ny kontrolform, hvor en internalisering af 
kontrollen med arbejdet overtages af individet. Det bliver et personlighedsanliggende for individet 
at tage ansvaret for de skiftende og flygtige arbejdsopgaver. I den proces bliver den egentlige 
magtudøvelse usynliggjort, således at individet kun kan rette skylden for et mislykket (livs)projekt 
mod sig selv. (Ibid: s.8) Sennett påpeger, at kombinationen af de flygtige relationer og den 
usynliggjorte magt resulterer i en overfladiskhed i menneskelige relationer. Han opdaterer den 
weberske arbejdsetik til det fleksible regime til at beskrive arbejdsmoral i opgaveorienteret 
teamarbejde. Arbejdsmoralen bliver til i gruppen, ikke hos individet, og orienteres mod specifikke, 
flygtige opgaver. (Ibid: s. 117) 
Sennetts analyse baserer sig på forhold, der er så langt fra de kendte jordemødres arbejdsliv, at hans 
analyse forekommer irrelevant. Det eneste forhold, de kendte jordemødre lider under, er individets 
ansvarsovertagelse. Men den ansvarsovertagelse sker ikke i et overfladisk og udskifteligt system, og 
de kendte jordemødres menneskelige relationer er heller ikke præget af flygtighed – snarere 
omvendt. De kendte jordemødres arbejdsliv er dermed ikke personlighedseroderende, snarere det 
modsatte. Ser man på arbejdsformen, kan man således konkludere, at en fleksibel arbejdsform ikke 
nødvendigvis er så problematisk, som Sennett udpensler, så længe den udspiller sig i et arbejdsliv, 
der er så tilfredsstillende og meningsfuldt, som jordemoderarbejdet er. 
Det kan skyldes, at arbejdsformen i Kendt Jordemoder-ordningen ikke grundlæggende set er 
fleksibel i Sennetts forstand, men snarere grænseløs og fleksibel i Lund og Hvid og Limborgs 
tolkning. Den grundlæggende forskel handler om ejerskab både over for livets helhed, men også 
selve arbejdet. Kendt Jordemoder-ordningen er netop sat i gang nedefra af jordemødre i 
Nordjylland. Det er usædvanligt, da de fleste forandringer i arbejdets tilrettelæggelse igangsættes 
fra oven. Derimod har medarbejderne ifølge Sennett netop ikke ejerskab – hverken over for deres 
konkrete arbejdssituation eller længere livsforløb.  
 
Ser man tilbage på det levende arbejdsbegreb og de seks læringsmål opstillet af Oskar Negt, viser 
det, at arbejdet som kendt jordemoder snarere er personlighedsopbyggende, fordi arbejdet ikke føles 
fremmedbestemt, og fordi den kendte jordemoder har mange muligheder for at lære vigtige 
kompetencer via sit arbejdsliv. I den kontekst er Negts kompetence vedrørende sensibilitet overfor 
ekspropriationserfaringer dog særdeles interessant, fordi den gør opmærksom på, at de kendte 
jordemødre netop ikke lærer at skelne, hvordan rettighederne for deres arbejde skrider ud og 
usynliggøres. Den evne er vigtig, fordi den afgør, om de kendte jordemødre er i stand til at sætte 
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grænser. Det vil sige, at evnen til at sætte grænser ikke bare findes i forvejen – den skal læres og 
tilkæmpes. Selvom arbejdet er godt i det daglige, retfærdiggør det ikke, at de kendte jordemødres 
rettigheder undergraves, fordi de som mennesker påtager sig større ansvar, end hvad der er holdbart 
og bæredygtigt i længden. Læringsprocessen forbundet med at sætte grænser illustreres af 
nedenstående to eksempler. 
 
Det er at sige fra i de der lange lange forløb og ligesom skulle lære, og hvad skal man 
sige, nu kapitulerer jeg, nu kan jeg ikke mere. Det synes jeg er svært” 
  (Liv og Helle: 864-865) 
 
”Jamen jeg er ikke så god til at sætte grænser på nogen måde. Altså, ej det er jeg 
faktisk ikke så god til. Så hjælper min makker mig og siger: Nu slukker du, og så er 
det mig.[…] Så det er vigtigt at have en god sparring med sin kollega. 
”(Ronja: 261-262)  
 
Evnen til at sætte grænser skal læres og udvikles i kollegiale fællesskaber. Det er en evne, der både 
trækker på baggrundsviden om formelle rettigheder og aftaler samt en indbyrdes solidaritet i det 
arbejdsfællesskab, hvor man sammen bliver enige om grænser, og hjælper hinanden med at 
overholde dem. Hvis man ikke i arbejdsfællesskabet udvikler denne evne, kan det på længere sigt 
føre til sammenbrud, fordi man står alene som menneske og er brugt op. Her kan Limborgs 
anbefaling om læring af sociale kompetencer via refleksiv praksis komme til sin ret. De kendte 
jordemødre påpeger netop, at evnen til at sætte grænser udvikles i fællesskab, og det er netop i selve 
praksisøjeblikket, at det er vigtigt, at man er i stand til at lære af en situation og reflektere over den 
med sine kolleger. På den måde tilegner man sig redskaber til at håndtere grænseløsheden. Det er en 
meget vigtig pointe i denne undersøgelse, fordi det er den evne, der afgør, om de kendte jordemødre 
er i stand til at leve med et så grænseløst og fleksibelt arbejde uden at brænde ud.  
 
Det var ikke på tapetet i vores interviewundersøgelse, men vi er på baggrund af ovenstående 
erkendelser efterfølgende blevet opmærksomme på, at langtidssliddet kan være en form for 
udbrændthed. Sunniva Engelbrecht påpeger i sin Ph.d. Motivation and Burnout in Human Service 
Work. The Case of Midwifery in Denmark, at udbrændthed antages af hænge sammen med, ”at man 
først må brænde, før man kan brænde ud”. (Engelbrecht, 2006: s. 56) Hun undersøger, om der er 
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sammenhæng mellem motivation og udbrændthed i jordemoderarbejdet. Hendes egne resultater 
peger på, at de positive oplevelser – glæden ved arbejdet – til en vis grad kan opveje de negative 
forhold, der er. De positive forhold er især glæden ved primæropgaven, at hjælpe børn til verden 
(Ibid: s. 217). 
Hun peger på, at følgende forhold kan føre til udbrændthed: Ubalance mellem (egne og andres) krav 
og ressourcer i hospitalssystemet; at den følelsesmæssige omsorg, hendes respondentgruppe anser 
for at være en vigtig del af deres faglighed, ikke anerkendes som en del af deres arbejdsopgaver; at 
forholdet til de fødende somme tider er problematisk; samt de følelsesmæssige krav der stilles om at 
være 100 % til stede i fødslen, og det slid på følelseslivet der opstår, særligt ved traumatiske 
fødselsoplevelser. (Ibid: s. 216 ff) Hun kan derudfra konkludere, at der i denne case er følgende 
relation mellem motivation og udbrændthed: Balancen mellem ressourcer og krav; den 
opmærksomhed der gives de følelsesmæssige krav i primæropgaven; relationen til brugeren og 
deres krav; samt den implicitte dimension af følelser og viden. (Ibid: s. 252) 
 
De negative forhold, som hun udpeger som årsag til udbrændthed i jordemodergruppen, har til en 
vis udstrækning genklang i dette projekts resultater, men der er ikke fuldstændigt sammenfald. Det 
kan skyldes, at arbejdsformen for kendte jordemødre ændrer tilstrækkeligt på disse forhold, så de 
ikke længere opfattes som så problematiske. F.eks. i forhold til balancen mellem krav og ressourcer. 
Her skal den kendte jordemoder kun føde med en kvinde ad gangen, og derfor har hun også bedre 
mulighed for og tid til at yde følelsesmæssig omsorg. Vi har ikke undersøgt, hvordan de kendte 
jordemødres forhold til de fødende har ændret sig, og vi kan derfor ikke be- eller afkræfte, om den 
nye arbejdsform ændrer relationen til den fødende og de krav, hun stiller. Det sidste krav om 
følelsesmæssig tilknytning og tilstedeværelse er dog stadig meget relevant i vores case.  
 
Trods forskellene på vores og Engelbrechts undersøgelse giver de interviewede udtryk for, at 
arbejdet som kendt jordemoder slider over tid. Vi vil her forsøge at afdække, hvorfor det sker.  
 
Vi ser et sammenfald mellem Engelbrechts krav om følelsesmæssig tilknytning og vores case. 
Ronja og Karen, der er i team sammen, har for nylig haft et par, som mistede deres barn meget sent 
i graviditeten, et såkaldt foetus mors, hvilket naturligvis er traumatisk for den fødende, men også 
for jordemoderen. For både Karen og Ronja er det en svær proces, der får Ronja til at stille 
spørgsmålstegn ved hendes faglighed: 
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”Ja, det sværeste er jo, hvis der går noget galt. Og i vores gruppe så har der været et 
barn som døde, og det var uhyre svært, fordi så bliver selvbebrejdelserne endnu 
større; kunne jeg have gjort det anderledes? Har vi gjort fejl? Var det en 
fejlvurdering?[…] Der følte jeg sådan et ønske, argh, jeg vil slet ikke være kendt 
jordemoder, jeg vil faktisk slet ikke have konsultation, jeg vil bare komme ind og tage 
dem, der kommer ind og skal føde for jeg vil ikke have den der ansvarsfølelse.” 
(Ronja: 138-145) 
 
Ronjas udtalelse beskriver meget fint, at jordemoderens selvbebrejdelse i denne type traumatiske 
fødsler er belastende. Hun føler et meget stort ansvar i denne situation og føler, at hun måske også 
bærer noget af skylden – selvom det ikke baserer sig på reelle fejl. Det er almindeligt, at jordemødre 
i lignende situationer er selvransagende, fordi de frygter at have en del af skylden. 
Karen – der også har arbejdet meget længere som jordemoder – føler ikke den samme faglige 
usikkerhed som Ronja, men er stadig berørt af situationen og særligt det ekstra ansvar, der følger 
med at være kendt jordemoder.  
 
”… det går så meget mere ind i os, fordi vi så også har set hende i graviditeten og 
altså, vi bliver sådan committed meget mere i det arbejde, vi laver, og det kan man jo 
sige, det skal man altid være i et eller andet omfang, men så ved man godt, at der er 
en anden, der har taget telefonen og sagt noget andet, så et eller andet sted så bliver 
det hele sådan en pøl af, hvem der gjorde hvad og sagde hvad, og hvem der egentlig 
er ansvarlig. Her må vi jo bare ligesom sige; det er os, der har vejledt og har 
besluttet, skulle de ind?”  
(Karen: 225-230) 
 
Karen pointerer, at den traumatiske fødsel har en større impact end hvis man er konventionel 
jordemoder. Her bliver det endnu lettere at pege skylden mod sig selv, fordi man kun er to til at 
rådgive og tilse kvinden, i modsætning til normalt, hvor der kan være mange forskellige mennesker 
inde over den fødende. I Kendt Jordemoder-teamet har de sammen bearbejdet hændelsen – for at 
følge processen til dørs. De har bevaret en tæt kontakt til parret, der mistede barnet, og Karen deltog 
sågar i begravelsen. (Ronja: 138-170) og (Karen 225-247). Dette eksempel viser, at følelsesmæssig 
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involvering kan slide på jordemoderen, og at det kræver grundig bearbejdning at håndtere de 
traumatiske fødsler. De kendte jordemødre er meget involverede i den traumatiske hændelse, men 
deres team er samtidig også gode til sammen at bearbejde hændelsen, så den bliver håndterbar. Det 
sociale sammenhold i teamet bruges i høj grad også i en terapeutisk funktion.  
 
Arbejdet som kendt jordemoder er for flere af de interviewede slidsomt over tid, fordi 
langtidsbelastningen af at være på vagt i 7-8 dage i træk med blot seks dages restituering resulterer i 
stressreaktioner. Uforudsigelighedens bagside er, at man ikke ved, hvornår telefonen ringer igen. 
Grethe pointerer selv, at de kunne have fulgt reglerne for hviletid og slukket telefonen – men det 
gjorde de ikke:   
 
”Så otte dage var for meget, simpelthen. Og seks dage for lidt, altså til at indhente det 
forsømte i, ikke? Det var i hvert fald én ulempe. Og så selvfølgelig, hvis man har 
været opkaldt meget, og man så lægger hovedet på puden, og så ringer telefonen tre 
dage, tre timer efter, eller en time efter, eller bare bevidstheden om, at den kan, altså 
nu lægger jeg mig dødtræt til at sove. Vi kunne godt sige, nu slukker jeg telefonen og 
nu overtager du den; det havde vi sådan bestemte regler for. Men ellers, hvis man 
lagde sig til at sove rigtig rigtig rigtig træt, og så faktisk ikke kunne være sikker på, 
om den ringede om et lille øjeblik igen, det er stressende. Og det gik ud over søvnen. 
Det gik simpelthen ud over søvnen. Vi sov dårligere og dårligere, ikke?” 
 (Grethe: 593-601) 
 
Grethe nævner her stressreaktioner som manglende søvn og manglende tid til restituering. Selvom 
hun tidligere har sagt, at hun ikke synes, at det greb ind i hendes hverdag at være på vagt hele tiden, 
er der den konstante uforudsigelighed – telefonen der ringer når som helst – der slider i længden.  
 
I den kontekst er følgende citat fra Liv interessant, fordi hun sammenkobler det ovenstående 
langtidsslid med den subjektive overforpligtelse, der kommer i kraft af at arbejde i et særligt 
projekt, hvor man skal bevise, ”at det kan lade sig gøre”, så projektet kan få lov at fortsætte på 
permanent basis. Selvom de kendte jordemødre holder skruen i vandet med meget få sygedage (otte 
sygedage fordelt på fire mennesker over to år) (Liv og Helle: 950) og ingen reel ferie, tror hun ikke, 
at hun og hendes kolleger kan fortsætte med at give så meget.  
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”Men jeg tror, i længden går den ikke, fordi man ikke får lov at køre sådan et projekt, 
og man er engageret, man er entusiastisk, man vil det gerne; nu skal vi simpelthen, så 
man giver også meget mere. Hvis jeg var arbejdsplads, så ville jeg simpelthen sætte så 
mange projekter i gang, for der er så meget energi i projekter, og folk gør – man 
tænker ikke på, hvad man får for det; man gør det, fordi man har lyst til det. I længden 
tror jeg ikke, den går. Altså, der vil man have flere sygedage. Også fordi vi jo ikke 
rigtig har ferie i virkeligheden. Og i længden går det ikke, fordi en af ulemperne ved 
at være kendt jordemoder er, at man aldrig nogensinde slapper rigtigt af.” 
(Liv og Helle: 969-976) 
 
Hun beskriver, at man i Kendt Jordemoder-ordningen aldrig rigtig slapper af. Det er en god 
beskrivelse af, hvordan langtidsbelastningen manifesterer sig. Igen nævnes den manglende tid og 
mulighed for restituering, både under sygdom og ferie. Liv uddyber langtidsperspektivet i denne 
problematik: 
 
”Og det går ikke i længden, det gør det altså ikke. Jeg kan mærke det. Det første år 
kunne jeg overhovedet ikke mærke det synes jeg, det betød ikke en skid. Men andet år 
det kan jeg godt mærke nu at det går ikke i længden, at man ikke får revet.. Det er 
også fordi, hele ens hverdag bliver ens arbejde, og det er både ondt og godt.” 
 (Liv og Helle: 1018-1021) 
 
Det, at hele ens hverdag bliver arbejde, oplevede hun ikke som problematisk i starten, men nu 
begynder hun at mærke, at det ikke er holdbart. Vi har ikke haft mulighed for over tid at undersøge 
langtidsbelastningen, hvilket er et væsentligt forbehold i diskussion af, hvad konsekvenserne af den 
manglende evne til at sætte grænser er. Dog kan vi henvise til, at der på det hospital, hvorfra 
Grethe, Liv og Helle kommer, er frafaldet et team pga. overbelastning.  
 
Vi kan på baggrund af ovenstående diskussion konkludere, at sliddet i arbejdet som kendt 
jordemoder skyldes, at arbejdet indtager personligheden, det kommer så tæt på de kendte 
jordemødre, at de har svært ved at se og kende deres grænser. Selvom vi ikke kan nikke 
genkendende på alle indikationer på hhv. erosion og udbrændthed ved Sennett og Prætorius, kan vi 
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konstatere, at sliddet skyldes, at netop personlige og følelsesmæssige grænser overskrides. Det 
anser vi for at være en væsentlig tilføjelse til Lund og Hvids grænseløshedsbegreb. Grundet deres 
undersøgelses kvantitative karakter har de ikke været i stand til at indfange, at subjektets 
personlighed og følelser let overskrides i det grænseløse arbejde, fordi det bliver individets ansvar 
at kende sine grænser og overholde dem.  
 
4.6.1: Ambivalens mellem mening og slid 
Ambivalens er et grundlæggende vilkår i arbejdet, og i menneskets eksistens, for den sags skyld. 
For de kendte jordemødres vedkommende er en helt central ambivalens i deres arbejde, at de er så 
glade og engagerede i deres arbejde, at de frivilligt overtager alt ansvaret for arbejdets udførsel, selv 
når det når ud i ekstremer, hvor det er decideret uansvarligt at fortsætte med at arbejde, f.eks. at 
ønske at fortsætte med at arbejde, selvom man har været i gang i 24 timer allerede. Den 
overforpligtelse har de kendte jordemødre svært ved at italesætte, og derfor bliver det svært at sætte 
fornuftige grænser i et grænseløst arbejde. At grænsesætningen er så svær, skyldes selvfølgelig, at 
selve arbejdsformen er grænseløst organiseret – men det er i lige så høj grad en konsekvens af, at 
arbejdets positive sider – mening, helhed og kontinuitet – fungerer som et plaster henover de 
slidsomme forhold i arbejdet. Det ser vi både i forhold til, at de kendte jordemødre føler, at de via 
arbejdsformen har forpligtet sig til at føde med lige netop Susanne eller Hanne, men også i forhold 
til de traumatiske fødsler, hvor den negative side af arbejdets helhed bliver til selvbebrejdelse og 
tvivl om faglig formåen. På den måde kan man sige, at arbejdet som kendt jordemoder er decideret 
grænseoverskridende i sin form. Det kommer især til udtryk i sammenblandingen af arbejdsliv og 
hverdagsliv. De kendte jordemødre oplever ikke, at deres daglige hverdagsliv lider under 
arbejdsformen. Men når der opstår ualmindelige situationer, hvor familien har særligt brug for en, 
fylder arbejdet alligevel for meget.   
 
4.7: Forbedringer af arbejdet som jordemoder 
Som en løsning på ambivalensen i arbejdet har de kendte jordemødre mange forslag til, hvordan 
arbejdet kunne forbedres.  
Dette afsnit fungerer som overgang til analysedel 2, der tager udgangspunkt i den utopiske horisont 
i fremtidsværkstedet. Derfor præsenteres her de udviklingsideer, jordemødrene fremstiller i 
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interviewene.  
 
De kendte jordemødre udtrykker i interviewene en iderigdom, der overrasker os. Her er et udpluk af 
deres forslag. Deres forslag er i høj grad møntet på øget indflydelse på arbejdets organisering, både 
her og nu, men også over et livsforløb som jordemoder. Liv foreslår således en timebank, hvor man 
kan opspare timer, så længe man vil, i stedet for at få dem udbetalt eller afspadseret inden for en 
normperiode. Forslag til øget indflydelse og fleksibilitet i arbejdet er små teams på store fødesteder, 
selvstyring og mere indflydelse og mange forskellige arbejdsformer på et sted.  
I forhold til Kendt Jordemoder-ordningen foreslår de, at man kan lave en deltidsordning for kendte 
jordemødre, og at mindst 8 personer samarbejder som kendte jordemødre. De foreslår også, at man 
kan være kendte, men i et almindeligt vagtberedskab med 8 jordemødre. De ønsker bedre 
muligheder for længere pauser og ferier. Derudover efterlyser de, at kvinderne stiller krav til, 
hvordan de gerne vil føde, da man lytter mere til de fødendes krav og behov end til jordemødrenes. 
De kendte jordemødre er således åbne over for, at arbejdet kan organiseres på mange andre måder, 
end det lige ser ud i dag. De mange ideer viser, at jordemødrene er bevidste om, hvad der kan gøres 
anderledes, og hvad der er behov for. Utilfredsheden med det nyværende arbejde kan bruges 
positivt. Det er oplægget til analysedel 2, hvor vi bearbejder fremtidsværkstedets resultater. 
 
4.8: Delkonklusion, analysedel 1.  
Formålet med analysedel 1 er at besvare første del af problemformuleringen: hvordan er  
arbejdslivet for kendte jordemødre? I opsamlingen af analysedel 1 kan vi i første omgang 
konstatere, at arbejdet som kendt jordemoder er meget meningsfuldt og byder på helhed, kontinuitet 
og kendthed. De er så glade for arbejdsformen, at de ikke kan forestille sig at arbejde anderledes. 
Det er et godt arbejde, der tilgodeser helt grundlæggende ting i fagligheden, fordi kontinuitet gør 
det forberedende og risikoopsporende arbejde i konsultation bedre. Kontinuitet betinges også i høj 
grad af, at de kun er hos en fødende ad gangen og bliver der med hende, til hun har født. Disse 
forhold betyder, at arbejdet til en vis grad kan betegnes som et levende arbejde, som det defineres af 
Oskar Negt. Det skyldes, at deres arbejdsopgaver ikke længere er fremmedbestemte – deres arbejde 
bestemmes i stedet direkte af kerneopgaven – den fødende kvinde.  
 
Arbejdet som kendt jordemoder er i høj grad karakteriseret ved at være en fleksibel og grænseløs 
Det gode jordemoderarbejdsliv   Signe Beck og Eline Højer Sanders 
Teksam 2007/2008 
 
 81 
arbejdsform. Her arbejder man i teams, der selv har ansvaret for, at opgaverne i det daglige arbejde 
udføres. Deres arbejdstid og sted determineres af kerneopgavens (den fødendes) behov, og de 
kendte jordemødre har til opgave at være tilgængelige for disse behov. Arbejdets udførsel er dog 
ikke fleksibelt, da det er underlagt obstetriske retningslinier. Limborg pointerer, at det fleksible 
arbejde medfører en problematik omkring sociale kompetencer. Det kommer til udtryk i konflikten 
mellem konventionelle og kendte jordemødre på et af hospitalerne. Internt i teamene mestrer de dog 
den sociale kompetence, og de kendte jordemødre er glade for at have så tæt social kontakt med 
deres kollega i teamet. Kendt Jordemoder-ordningen er også fleksibel, fordi den ikke er styret af 
overenskomsten direkte, men i stedet af lokale aftaler, der ofte ikke overholdes. F.eks. er det svært 
at afholde ferier, syge- og omsorgsdage, fordi man internt i teamet dækker for hinanden – derfor 
føles afholdt ferie ofte ikke som rigtig ferie, fordi man ved, at makkeren arbejder to eller tre uger i 
træk. Lokalaftalerne skrider også, når der skal holdes hviletider. Det skyldes, at de kendte 
jordemødre har svært ved at sige nej og give slip på de fødende, selvom de burde benytte sig af 
hviletiden. Grænseløsheden opstår som effekt af fleksibiliteten, og Kendt Jordemoder-ordningen er 
et interessant eksempel på et grænseløst omsorgsarbejde. Arbejdet er præget af tidslig og rumlig 
grænseløshed og er derudover meget uforudsigeligt. Det er et vilkår, som de kendte jordemødre 
accepterer og er glade for, fordi det opfattes som et grundvilkår for faget. Telefonen er den fysiske 
manifestation af uforudsigeligheden, og det er særligt her, at det bliver svært at sætte grænser, fordi 
det kræver, at man stiller telefonen om. Telefonen er den genstand, der bringer arbejdet ind i 
hverdagslivet, fordi den repræsenterer den kendte jordemoders rådighed for de fødende, når hun er i 
hjemmet. Det er vigtigt for flere af dem at have dobbeltaflastning for at få hverdagen til at hænge 
sammen, når de har børn eller andre, der har brug for dem.  
 
Som ordningen er nu, kan den ikke rumme, når en jordemoder kommer i en ”livskrise”; det kan 
være sygdom, skilsmisse eller graviditet. Ordningen er sårbar over for sådanne ændringer fordi den 
bygger på, at der skal være to fuldtidsansatte jordemødre i teamet. Marie de Lony og Camille 
Schaarup-Jensen har derfor fat i en vigtig pointe, når de siger at der skal være pauser i 
fleksibiliteten, for at den ikke skal true individet. Derfor ser vi det som vigtigt, at 
naturfleksibiliteten går ”begge veje”, så jordemødrene kan regulere deres arbejdsliv og dets 
intensitet afhængig af livssituationen. Vi ser indikationer på, at naturfleksibiliteten ikke går begge 
veje i Kendt Jordemoder-ordningen i dag, og det betyder, at der er risiko for, at de kendte 
jordemødre bliver udbrændte over tid.  
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Selvom det ikke er muligt præcist at fastslå årsag og konsekvens af det indikerede langtidsslid på 
baggrund af vores empiri, kan vi konkludere, at arbejdets grænseløse og fleksible organisering gør 
det vanskeligt at sætte grænser. Det giver sig særligt udslag i to forhold. For det første har de kendte 
jordemødre en tendens til at overforpligte sig i forhold til kerneopgaven, og de har svært ved at 
trække grænser for, hvornår de bør sige stop. Dermed kan vi kritisere Hvid og Lunds kategori ”den 
grænseløse type”. Selvom de kendte jordemødre ligesom i deres kvantitative undersøgelser angiver 
at trives med grænseløshed og uforudsigelighed, sker der altså et slid pga. netop disse faktorer. 
For det andet giver uforudsigeligheden stresssymptomer, hvilket trækker lange skygger ind i 
hverdagslivet, der blandes sammen med arbejdslivet. Når disse belastninger forekommer over tid, 
slider det de kendte jordemødre, fordi de ikke har mulighed for restituering, hverken i form af 
sygdom eller reel ferie. Her er det relevant at tage fat i Negts læringsmål om sensibilitet over for 
ekspropriationserfaringer. Som vi har konstateret ovenfor, er den nedslidende overidentifikation 
halvt skjult under ”meningsplasteret”, og simultant med overidentifikationen sker en samtidig 
udskridning af de kendte jordemødres rettigheder via deres lokalaftaler. På den baggrund er det 
rimeligt at vurdere, at det er hensigtsmæssigt at igangsætte en læringsproces, der forhindrer 
udskridningen af deres rettigheder.  
Mening ophæver altså enten behovet eller synligheden for at sætte grænser. I denne analyse vil vi 
konkludere, at det er synligheden, der ophæves, for vi kan konstatere, at arbejdsformen trods gode 
intentioner og stor arbejdsglæde slider over lang tid.  
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5: Analysedel 2. Det gode jordemoderarbejdsliv 
 
5.1: Indledning  
Analysedel 2 har til formål at besvare anden del af vores problemformulering; hvordan skabes det 
gode jordemoderarbejdsliv? Analysen baseres fortrinsvist på det gennemførte fremtidsværksted 
samt resultaterne fra analysedel 1.  
Vi har for øje, at det er en meget bred pensel at male med – men det er intentionelt, fordi vores 
erkendelsesinteresse netop er eksperimentelt at afdække de iboende forandringspotentialer i 
jordemoderfaget. Det er dog indlysende, at vi ikke kan beskæftige os med alle aspekter af 
problemformuleringens anden del, og vi henviser derfor til afgrænsningen i afsnit 2.4.2.  
Analysen introduceres af en begrebslig diskussion af utopibegrebet, da ”utopien” er forudsætning 
for at sætte skabelsen af det gode jordemoderarbejdsliv ind i en demokratisk, eksperimentel og 
legende ramme. Det vil sige, at vi i denne analyse ikke giver et endeligt og detaljeret svar på, hvad 
det gode jordemoderarbejdsliv er eller kan blive. Derimod kan fremtidsværkstedets stemme i 
samspil med teoretiske diskussioner af utopibegrebet, anerkendelse og demokrati give et svar på, i 
hvilken retning udviklingen skal gå for at skabe det gode arbejdsliv. 
 
Anden del af problemformuleringen er handlings- og forandringsorienteret. Det betyder for 
analysen, at vi vil arbejde i en procesuel og eksperimentel kontekst. Denne orientering begrundes 
med en grundlæggende antagelse – inspireret af kritisk teori – om at virkeligheden er foranderlig, 
og at forskning, der søger at scanne den sociale virkelighed, faktisk fastfryser den i en 
virkelighedsfordobling. Der findes med andre ord ikke en fast definition af, hvad det gode 
jordemoderarbejdsliv er – vores ærinde er derfor at så frøet for et frirum, hvori det gode arbejde 
kontinuerligt kan skabes, omskabes og vokse. Derfor vil vi i analysen af fremtidsværkstedet tage 
udgangspunkt i dets utopier, fordi det er her, forandringspotentialet ligger.  
 
5.2: Utopi som redskab til forandring og læring 
 
”I alle utopier flammer der en gnist af virkelighedshåb op. De indeholder altid en 
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kritik af det, som er, og en fremstilling af det, som skal være” 
 (Negt, 1985: s. 187) 
 
Da formålet med denne analyse er at undersøge, hvordan det gode arbejde som jordemoder skabes, 
afsøger vi utopibegrebet for dets muligheder for læring, frigørelse og mangfoldighed. 
I utopibegrebet ligger nøglen til at tænke nyt, fordi de legende og drømmende ideer sættes i front. 
Kurt Aagaard Nielsen pointerer, at vi kulturelt har for vane at begrænse leg og drømme til det 
personlige rum. Men når utopien bringes ind i et fælles socialt rum, kan legen og det drømmende 
bevirke, at de svært tilgængelige realiteter lettere bringes i diskussion blandt deltagerne – legen 
tages alvorligt. I fremtidsværkstedet indgår deltagerne i et socialt frirum med plads til alle; her kan 
alt lade sig gøre (Nielsen, 1996: s. 365). Der er indbygget plads til forskellighed og kompleksitet, 
som giver plads til, at fremtidsudkastet kan rumme deltagernes individuelle visioner og ønsker, dvs. 
at utopien giver mulighed for, at gruppens mangfoldighed afspejles i udkastet. Dermed bliver også 
virkelighedsudkastet mangfoldigt. Dette gav i vores fremtidsværksted utopifasen en elasticitet, hvor 
jordemødrene frembragte meget forskellige forandringsideer. Jordemødrene kunne således lettere 
italesætte deres ønsker og behov, fordi utopien accepterer og anerkender alle udsagn og ideer. 
 
Den ovenstående proces er en læringsproces i autonomi og frigørelse. Det diskuterer Birger Steen 
Nielsen i relation til Oskar Negts sammenkobling af læring og utopi i ”det eksemplariske princip”, 
hvor evnen til læring tilegnes i en utopisk horisont:  
 
”Men det er først og fremmest i hans formulering, at det er blevet forbundet med en 
forståelse af læring, der har menneskers udvidede selvbestemmelse og frigørelse – 
autonomi og emancipation – som orienteringspunkt og horisont. […] kulturel læring, 
hvor dannelse og videns- og kompetenceudvikling udgør en enhed”  
(Nielsen, 1997: s. 269).  
 
Denne kobling er interessant for os, fordi læring kan være en central del af svaret på, hvordan det 
gode jordemoderarbejdsliv skabes. Koblingen af social forandring, læring og dannelse er en helt 
central del af fremtidsværkstedet, fordi læring og forandring eksplicit knyttes sammen i en fælles 
proces, der tilsammen giver redskaber til, at individ og gruppe kan udvide horisonten for deres 
levede liv. Utopiens myndiggørelse sår kimen til, at autonomi og emancipation bliver en mulighed i 
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menneskets liv. Kritikfasen giver kollektive og individuelle problemer og utilfredsheder plads i et 
offentligt rum, der kan rumme utilfredsheden og give den et konstruktivt modspil i utopifasen. 
Kritikken bliver operationaliserbar og tages derfor ud af ”brok-kulturen”. I kritikfasen går man fra 
en tilstand af individualiseret utilfredshed til kollektiv erkendelse af problemerne – og deres 
løsningsmuligheder. Det er en proces, der i høj grad giver social anerkendelse og er 
myndiggørende. Det er i den sproglige bearbejdning af utopi og kritik, at man kan tilnærme sig en 
tænkt realisering (her udtrykt ved virkeliggørelsesfasen). At danne et fælles sprog er en vigtig brik i 
en forandringsproces, fordi det udtrykker en fælles erkendelsesproces – en læring – af, hvad man 
gerne vil. 
 
De ovenstående ord lyder flotte – men når de tages ind i virkeligheden, er det ikke selvfølgelig ikke 
så ligetil at skabe gode forudsætninger for, at læring og forandring mod det gode 
jordemoderarbejdsliv kan finde sted. Der er mangel på ressourcer og anerkendelse i 
jordemoderfaget; det viser nedenstående kritikstikord i høj grad. De strukturelle og økonomiske 
rammer i hospitalsvæsenet er tunge at danse med i en utopisk kontekst. Forandring og læring tager 
tid, og det er, om man så at sige, utopisk at forvente, at fremtidsværkstedet i sig selv kan skabe 
forandringer. Fremtidsværkstedet er kimen til en mulig fremtidig udvikling, men skaber ikke selv 
en forandring. Det er med de forhåbninger og realistiske forventninger, at vi går til 
fremtidsværkstedet og dets udtryk.  
 
5.3: Opsummering af fremtidsværkstedet 
Se bilag 4 for fremtidsværkstedsprotokollen.  
I dette afsnit vil vi tolke fremtidsværkstedets skriftlige udtryk. Denne opsummering følger ikke 
fremtidsværkstedets kronologi. I stedet begynder vi med at beskrive utopifasen og derefter de 
virkeliggørelsesudkast, der vokser herudfra. Afslutningsvis beskriver vi kritikfasen. 
 
Utopistikord   
Utopistikordsfasen er præget af stor iderigdom, og vægaviserne er tæt beskrevet. Det er meget 
forskellige ting, der foreslås. De breder sig over både meget konkrete forbedringsønsker, over 
forslag til arbejdets organisering og jordemoderfagets faglighed, ud til ønsker om ændringer af 
sundhedsvæsenet struktur. Deltagerne udtrykker via stikordene behov for, at arbejdet er organiseret 
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på en god måde, der så vidt som muligt imødekommer de opslidende vilkår for arbejdet. Nogle 
stikord går endda så langt som at udrydde nat- og weekendarbejde. De efterspørger især at få 
indflydelse på såvel arbejdets organisering som fødselsplejens faglighed. Det er en efterspørgsel 
efter myndighed og faglig tyngde i arbejdet. De efterspørger bedre ledelse, at jordemødrene får 
mere lederindflydelse, og at jordemoderledelse bliver et attraktivt job. 
Der er utroligt mange stikord, der handler om, hvad fødselshjælpens faglighed kan være – lige fra 
mere kontinuitet, reel jordemoderindflydelse på obstretrikken og at se fødslen som en naturlig, ikke 
sygelig proces, til at udvide jordemoderens arbejdsområde.  
Utopistikordene udtrykker, at jordemødrene ønsker at gøre deres arbejde ordentligt, hvilket 
inkluderer at have tid til og mulighed for at yde omsorg for de nye familier. Det er tid til at sætte sig 
ned og mærke tiden; mere tid i konsultationerne, ordentlige pauser.  
Jordemødrene er omsorgsfulde i deres stikord. De vil gerne have, at der er mulighed for 
fødselsforberedelse, jordemoderbesøg i hjemmet efter fødslen og ordentlige forhold for de gravide 
og fædrene (inklusive mad). Anerkendelse efterspørges i høj grad af jordemødrene. Udover at 
anerkendelse og respekt direkte efterspørges, kan en meget stor del af utopistikordene tolkes som 
omhandlende anerkendelse. De handler både om at få personalepleje som kaffe og mad på 
fødegangen, bedre fysiske faciliteter, forsikringer, pensioner, efteruddannelser og holistiske 
løsninger til et helt arbejdsliv. Derudover hænger behovet for indflydelse på arbejde og faglighed 
intimt sammen med behovet for anerkendelse – at få indflydelse bliver et udtryk for anerkendelsen. 
Den sammenhæng bliver endog tydeligere i de nedenstående utopitemaer. Utopistikordene er 
oplægget for utopitemaerne. 
 
Utopitemaer 
Udvidelse af jordemoderfagligheden: 
• Pengene følger kvinden 
• Kendthed 
• 30 % lønforhøjelse 
• Arbejdsglæde. 
• Mange forskellige arbejdsformer: Vagt 2 
ugers arbejde, 2 ugers fri 
• Egen planlægning af konsultation med 
fast tilknyttet gravide. 
• Reel jordemoderindflydelse på obstetrik. 
• 1 fødsel pr. vagt 
 
Pengene følger kvinden: 
• Kendthed 
• 30 % lønforhøjelse 
• Arbejdsglæde 
• Mange forskellige arbejdsformer: Vagt, 
kendt jordemoder. 2 ugers arbejde, 2 
ugers fri, osv. 
• Egen planlægning af konsultationen med 
fast tilknyttede gravide 
• Reel jordemoderindflydelse på 
obstetrikken 
• 1 fødsel pr. vagt 
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Mindre selvstyrende grupper: 
• Pengene følger kvinden. 
• Man tilrettelægger selv sit skema. 
• Kendthed. 
• Arbejdsglæde. 
• Mange forskellige arbejdsformer: Vagt, 
kendt jordemoder. 2 ugers arbejde, 2 
ugers fri, osv. 
• Egen planlægning af konsultation med 
fast tilknyttede gravide 
 
Arbejdsglæde: 
• Gratis mad – sund og lækker 
• Sekretærer til alt papirarbejde 
• Reel jordemoderindflydelse på obstetrik 
• Nedsat timetal til fuld løn 
• 1 fødsel pr. vagt 
• Børnepasning hele døgnet på 
arbejdsplads 
 
30 % lønforhøjelse: 
• Arbejdsglæde 
• Nedsat timetal til fuld løn 37 timers løn, 
30 timers arbejde 
 
Timebank: 
• Man tilrettelægger selv sit skema. 
• Arbejdsglæde 
• Mange forsk. arbejdsformer: Vagt, kendt 
jordemoder: 2 uger arbejde, 2 uger fri. 
Osv. 
• Nedsat timetal til fuld løn. 37 timers løn, 
30 timers arbejde 
 
 
Utopitemaer 
Utopitemaer består af en sammenknytning af de utopistikord, deltagerne har givet point. Det 
interessante ved temaerne er, at grupperingen lader stikordene ”få farve af hinanden”, og de går 
derfor fra at være tilfældige ytringer til at være organiserede temaer, alle har ejerskab af.  
I temaet om udvidelsen af jordemoderfagligheden kobles faglighed med anerkendelse og 
indflydelse på arbejdet. Her ses tydeligt, at der efterspørges mange forskellige måder og fagligheder 
for fødselsarbejdet, der alle giver mere indflydelse på arbejdet. Det kobler deltagerne sammen med 
forhold som lønforhøjelse og arbejdsglæde – altså anerkendelse for deres arbejde. Den kobling 
viser, at jordemødrene ønsker at blive anerkendt for deres faglighed, og at den anerkendelse skal 
resultere i mere indflydelse. Temaerne om de mindre selvstyrende grupper, de selvstyrende grupper 
og timebank uddyber behovet for at have selvbestemmelse i arbejdets organisering, og det kobles 
med arbejdsglæde og øget faglighed. Her er konkrete forslag til, hvordan arbejdet kan organiseres 
anderledes, så jordemødrene har mere indflydelse og bedre mulighed for at bestemme, hvordan 
deres arbejdsliv kan indrettes. 
Kravet om 30 % lønforhøjelse og temaet om arbejdsglæde drejer sig begge om anerkendelse. 
En interessant pointe ved utopitemaerne er, at de tager stilling til, hvordan det høje arbejdspres og 
høje krav i arbejdet kan imødekommes ved hjælp af nedsat arbejdstid og kravet om kun at have en 
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fødsel per vagt. I den forbindelse er forslaget om nedsat timetal til fuld løn interessant set i lyset af, 
at mere end 50 % af alle jordemødre i forvejen arbejder på nedsat tid. Det er interessant, fordi det 
afspejler et behov for, at jordemoderarbejdets slidsomme vilkår med aften- nat- og døgnarbejde 
anerkendes. Der er tydeligvis en meget stor gruppe, for hvem et fuldtidsarbejde er for stor en 
belastning.  
På baggrund af utopitemaerne er der udarbejdet utopiske udkast, der bearbejdes nedenfor. 
 
Utopiudkast 
De utopiske udkast er centralnerven i fremtidsværkstedet, fordi kimen til potentielle forandringer 
plantes her. Deltagerne udarbejder dem i gruppearbejde. I utopiudkastene bliver de ovenfor nævnte 
temaer endnu tydeligere. Det presserende for jordemødrene er, at anerkendelse udmøntes i større 
indflydelse og selvbestemmelse i arbejdet, endog frigørelse fra det offentlige hospitalssystem. Via 
den øgede indflydelse og selvbestemmelse får faget flere nuancer, og jordemødrene kan på samme 
tid være bedre uddannede, mere specialiserede og bredere i deres tilbud til de gravide. De to udkast 
er, trods visse ligheder, meget forskellige, fordi de peger i to retninger for, hvordan og hvorfor 
jordemødre selv kan lede deres arbejdsliv.  
 
Mindre selvstyrende grupper: 
• Selvstyrende gruppe. 
- Konsultation efter eget valg. 
(Timemæssigt) 
- Vagtskema: Kendt jordemoder, 
almindelig fødegang, 
hjemmefødselsordning/klinik, 
døgnvagt, 8 timers, ½ 
konsultation + 4 timer på 
fødegang, 12 timers vagter 
- I forhold til studerende/nye 
jordemødre.: Gruppen har to 
studerende, tilrettelægger plan i 
fælles forum, evaluering 
- Evt. tilknyttet special-
konsultation (overvægtige, 
tvillingefødsler, socialt svage 
max. 40-50 % - resten 
”normale”) → Videreuddannelse. 
→ sparring/supervision 
- Fagligt forum 
- Et antal vagter/gravide 
- Aflastning af kolleger. (En 
Pengene følger kvinden: 
• Graviditet 
- Vandgymnastik 
- Scanning 
- Massage 
- Jordemoderundersøgelser 
- Yoga 
- Hypnose 
- Fødselsforberedelse 
 
• Fødsel 
- Hjemmefødsel 
- Ambulant fødsel 
- Planlagt kejsersnit 
- Indlæggelse/ammeforløb 
- Naturlige fødsler 
 
 
• Barsel 
- Ammevejleder 
- Barselshvile hospital 
- Massage 
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selvstyrende gruppe som dækker 
kursus, ”sygdom”, orlov) 
- Ferieplanlægning 
- Månedlige møder 
 
- Hjemmebesøg 
- Efterfødselssamtale 
 
 
Utopiudkast: Mindre selvstyrende grupper 
Udkastet om de mindre selvstyrende grupper beskriver i detaljer, hvordan et arbejdsliv som 
selvledende jordemoder på hospitalerne kan organiseres, så alle kan have medbestemmelse i, 
hvordan tid og arbejde fordeles. Utopien tager udgangspunkt i at forbedre jordemødrenes 
arbejdsforhold og medregner i den forbindelse mange af de forhold, der er behov for at bearbejde i 
den forbindelse – f.eks. foreslås en gruppe, der kan aflaste de andre grupper i forbindelse med 
sygdom eller andet fravær. Det sociale samvær i et mindre team vægtes som en måde at undgå 
stordriftens svagheder, og kollegial omsorg og aflastning er derfor indregnet. Utopien befinder sig 
inden for hospitalsregimet og bryder derfor ikke radikalt med den måde, hvorpå jordemodervæsenet 
er organiseret i Danmark. Det tydeliggøres, når man ser på det virkeliggørelsesudkast, der er 
resultatet af arbejdet med utopien:  
 
Virkeliggørelsesudkast: Mindre selvstyrende grupper: 
Mål for visionær ledelse: personale som trives. 
• Alternativ vagtdækning ved sygdom 
• Mere omsorg → mindre sygdom 
• Teams som kører 12-timersvagter hver 3. weekend 
• Man skal turde se ud over begrænsningen 
Konkret: 
• Gå til chefjordemoderen og fremlægge ideen 
• Samarbejde mellem chefjordemoder og jordemodergruppe – udstikke rammerne for 
ordningen 
• Brug de same lønkroner på at optimere behandlingen/omsorgen til en udvalgt gruppe 
• Det skal ikke være en forudsætning, at der afsættes flere penge, evt. bonusordning 
 
Virkeliggørelsesudkastet inddrager utopien via målet om visionær ledelse, hvor personalet trives. 
Det bliver tydeligt, at utopien udspringer af et ønske og behov for et bedre psykisk arbejdsmiljø, 
hvor ledelsen har overskud til at være visionær – den skal turde se ud over begrænsningerne. 
Efterspørgslen efter god ledelse og trivsel hænger i høj grad sammen med behovet for anerkendelse 
og indflydelse på arbejdet, der bliver behandlet teoretisk nedenfor. I dette udkast ligger ønsket om 
at optimere behandlingen og mangfoldiggøre tilbuddene til de fødende inden for hospitalssystemet. 
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I virkeliggørelsesudkastet viser det sig, at der ikke er så langt fra ide til handling – man skal bare gå 
til chefjordemoderen med ideen.  
Alt i alt formår denne utopi at være relativt ”realistisk”, da den befinder sig indenfor det allerede 
etablerede system og er en arbejdsform, der allerede eksisterer og virker. Dog formår den også at 
løse nogle af de problemstillinger, der er bragt op på fremtidsværkstedet, særligt hvad angår 
indflydelse på arbejdet og dets organisering, mere indflydelse på faglighed samt øget anerkendelse 
(på grund af den ændrede lederrolle). 
 
Utopiudkast: Pengene følger kvinden 
I udkastet ”penge følger kvinden” er de konkrete forslag i udkastet organiseret omkring tilbud til de 
gravide. Forslaget handler grundlæggende om, at fødslens penge ikke bliver bare kanaliseres over 
til hospitalerne, men fordeles ud fra kvindens valg under graviditeten. Det fremgår ikke af selve 
udkastet, men under diskussionen af udkastet kom det frem, at jordemødrene i denne utopi 
potentielt set får autonomi til selv at bestemme alle aspekter i deres arbejdsliv. De kan selv 
bestemme, om de vil udbyde deres ydelser indenfor hospitalssystemet og dets fysiske rammer, eller 
om de vil have deres egen private klinik. Det vigtige er her, at jordemødrene får mulighed for at 
give mange forskellige tilbud. Så selvom jordemødrene i denne utopi stadig giver udtryk for at være 
styret af Sundhedsstyrelsens overordnede retningslinier for fødselshjælp i Danmark, får de i utopien 
en fødselshjælp, der er mangfoldig og autonom. Det skal dog bemærkes, at jordemødrene ikke 
underkender sundhedsvæsenets tilbud i de tilfælde, hvor det er påkrævet. Som det er i 
virkeligheden, er både de fødende og jordemødre determineret af sundhedsvæsenets systemer, 
retningslinier og budgetter. I denne utopi bliver sundhedsvæsenet magt reduceret, fordi både 
fødende og jordemødre får mulighed for selv at udfylde rammerne, da der er langt større fleksibilitet 
i de økonomiske midlers fordeling. Den overordnede styring kommer fra kvindernes behov og 
ønsker – ikke fra sundhedsvæsenets retningslinier.  
Denne utopi er igen et billede på jordemødrenes høje krav og vilje til at kaste kræfter i faget. De 
udvider og mangfoldiggør her jordemoderfagets rammer eksplosivt ved at løsne op for 
fødselssystemet. Vi ser også en stor kærlighed til fagets kerneydelse; omsorg for de fødende 
kvinder. Forslaget kan nemlig i høj grad også ses som en form for hensynstagen til de fødende. 
Traditionelt tager man i fødselshjælpens organisering udgangspunkt i, hvad de fødende har behov 
for og ønsker (indenfor de givne økonomiske rammer), og det må jordemødre og andet personale 
tilpasse sig. Den tendens slår igennem her, da utopien primært beskriver tilbudene til kvinderne, 
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ikke konkret jordemødrenes eget arbejdsliv. Der er derfor ikke et så stærkt trivselsfokus i denne 
utopi som i den foregående. 
 
Virkeliggørelsesudkast: Pengene følger kvinderne 
Mål: i Kendt Jordemoder-ordningen følger pengene kvinderne. 
• Regionerne 
• De frie markedskræfter 
• Stille forslag på hovedkongres: Jordemoderforeningen sætter det på dagsordenen → Lars 
Løkke og regionerne 
• Skal ikke give merforbrug – pengene fordeles rundt omkring – ikke bare til sygehusene 
• En vifte af tilbud – ikke frit valg på alle hylder 
• Udbyderne skal være autoriserede 
• Sundhedsstyrelsens anbefalinger – nogle tilbud skal være generelle 
• Problematikken omkring praktiserende læger – besøg 
• Få region Sjælland – modellen ud på landsplan 
• Puljen forhøjes ved risikograviditeter 
 
Spejler man denne utopi i dets virkeliggørelsesudkast, dukker der nogle interessante modsætninger 
op. På den ene side nævnes ”de frie markedskræfter” som en ny og hidtil ukendt faktor i 
jordemoderarbejdet. På den anden side skal tilbudene stadig være indenfor Sundhedsstyrelsens 
anbefalinger. I realiseringen oplever de et problem omkring hvor frit jordemoderen skal stilles, både 
i forhold til udbudet af tilbud og graden af uafhængighed fra det offentlige arbejdsmarked. Den 
problematik kommer også til udtryk i kravet om, at udbyderne skal være autoriserede. 
Forslaget lægges i realiseringsudkastet ind i Kendt Jordemoder-ordningen. Det kan måske hænge 
sammen med, at en version af denne utopi allerede eksisterer i Region Sjælland. Her er en gruppe 
jordemødre direkte ansat af regionen til at varetage hjemmefødsler i regionen. De får en fast takst 
per fødende. Det politiske niveau, hvori denne virkeliggørelse udspiller sig, er på regionsplan og i 
Jordemoderforeningen. Det gør en stor forskel i forhold til den første utopi, hvor virkeliggørelsen 
udspiller sig på selve fødegangen. Derfor var virkeliggørelsesfasen for denne utopi også træg, fordi 
det virkede uoverkommeligt at skulle realisere forslaget på regionsplan. Derudover udfordrer dette 
forslag også sygehusenes monopol udbuddet af fødselshjælp, hvilket også er en stor hurdle at 
overkomme.  
 
Kritikfase 
Kritikfasen behandles til sidst, fordi de utopiske udkast står i centrum for denne redegørelse, selvom 
kritikfasen kommer før utopifasen i fremtidsværkstedet. Her vil vi spejle kritikstikord og temaer i 
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de utopiske udkast. På den måde bliver det tydeligere, hvorfra utopierne kommer.  
De mest centrale temaer for utopifasen skabes i kimform i kritikstikordene. De giver udtryk for, at 
jordemødres arbejdsliv i den grad er præget af ”mangelsygdomme”. Der er i alt 57 kritikstikord, og 
mere end halvdelen handler om ”noget der mangler”. Anerkendelse er det, der mangler mest; også 
her kan mere end halvdelen af kritikstikordene tolkes som et udtryk for manglende anerkendelse. 
Det drejer sig både om løn, pension og ansættelsesvilkår, koblingen mellem anerkendelse og faglig 
udvikling (videreuddannelse, tid til faglig snak), dårlige arbejdsvilkår, der forhindrer jordemødrene 
i at udføre arbejdet ordentligt, samt symbolske tilkendegivelser af anerkendelse – kaffe, frugt og 
fryns. Kritikstikordene handler også om dårlige vilkår for at udføre arbejdet ordentligt – det drejer 
sig om, at der er for få jordemødre, væsentlige problemer med ledelse: enten mangler den, eller den 
er dårlig, og manglende tid bliver fremhævet: der er ikke tid til at gøre arbejdet ordentligt, kollegialt 
samvær og faglig snak, der er overarbejde, nattevagter og stressende arbejdsvilkår. Manglende 
indflydelse bliver også fremhævet som et kritikpunkt. Endelig handler mange kritikstikord om den 
omfattende teknologi, der overvåger og kontrollerer dem. Her er en kombination af manglende 
sekretærer og langsom elektronisk journalføring medvirkende til, at jordemødrene oplever 
journalføring og lignende som bøvlet og tidsrøvende. 
De mange mangler udtrykker som et samlet billede også en faggruppe, der stiller meget høje krav til 
deres arbejde – hvis de får lov til at ytre dem. De høje krav bliver tydelige, når man ser på de 
utopiske udkast. Her stiller jordemødrene meget høje krav til, hvad deres arbejde er, og hvad det 
skal give dem. Men jordemødrene stiller også høje krav til sig selv – en tendens, der også er tydelig 
i interviewene – de kan og vil meget, men måske også for meget, og derfor er grænsesætning også i 
de utopiske udkast ikke-eksisterende. I den foregående analyse konkluderede vi, at det netop var en 
meget vigtig evne, de kendte jordemødre havde behov for at lære, og det ser vi også behov for, at en 
fremtidig proces kan medvirke til at udvikle. 
 
Kritiktemaer: 
 
Manglende personalepleje: 
• Manglende efteruddannelse 
• Manglende rekrutterings- og 
fastholdelsespolitik 
• Løn 
• Stressende arbejdsvilkår 
• Manglende tid til omsorg for hinanden 
• Mangel på jordemødre 
 
Manglende indflydelse på arbejdets 
tilrettelæggelse – f.eks. konsultation: 
• Stressende arbejdsvilkår ”pølsefabrik” 
• Mangel på jordemødre 
• Visionsløshed 
• Manglende fleksibilitet 
• Mangel på personale → for tidligt at 
have studerende med (når man ikke har 
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• Mangel på fleksibilitet 
 
praktikvejlederuddannelsen) 
 
 
Stressende arbejde: 
• Manglende personalepleje – omsorg for 
hinanden 
• Mangel på jordemødre 
• Manglende fleksibilitet 
• Mangel på personale → for tidligt at 
have studerende med (når man ikke har 
praktikvejlederuddannelsen.) 
 
 
Manglende indflydelse på vagtplan: 
• Manglende personalepleje 
• Manglende indflydelse på arbejdets 
tilrettelæggelse 
• Stressende arbejdsvilkår ”pølsefabrik” 
• Mangel på jordemødre 
• Visionsløshed 
• Manglende fleksibilitet 
 
 
Løn: 
• Stressende arbejdsvilkår ”pølsefabrik” 
• Mangel på jordemødre 
• Manglende fleksibilitet 
• Studerende med, selvom at man ikke har 
praktikvejlederuddannelse 
 
 
Visionsløshed: 
• Manglende personalepleje 
• Manglende indflydelse på arbejdets 
tilrettelæggelse – vagtplan 
• Manglende fleksibilitet 
• Mangel på personale → for tidligt at 
have studerende med (når man ikke har 
praktikvejlederuddannelsen)  
 
 
I kritiktemaerne kobles manglende anerkendelse sammen med dårlige vilkår for udførslen af selve 
arbejdet og manglende indflydelse på arbejdet. Denne sammenkobling er vigtig, fordi den 
understreger, at de forhold hænger intimt sammen for jordemødrene. Det kommer især til udtryk i 
kritiktemaet om manglende personalepleje, hvor en række meget forskellige forhold sættes sammen 
og tilsammen giver et indtryk af, at jordemødrenes arbejdsliv er præget af et underskud af tid, 
helhed, læring og indflydelse på fødestederne. Manglende indflydelse uddybes i to temaer 
vedrørende indflydelse på arbejdets tilrettelæggelse og vagtplan. Her kobles den manglende 
indflydelse sammen med mangel på fleksibilitet og anerkendelse, samt at arbejdet er stressende, 
fordi der mangler personale. 
Kritiktemaet vedrørende visionløshed er interessant, fordi den afspejler frustrationen over fagets 
fastlåsthed. Det indeholder en overordnet utilfredshed med faget på et samfundsmæssigt plan, som 
vedrører den manglende mulighed for at få indflydelse på helt grundlæggende vilkår i arbejdet.   
 
5.3.1: Opsamling af fremtidsværksted 
Fremtidsværkstedets umiddelbare udtryk fremgår af dets protokol. Her giver de deltagende 
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jordemødre udtryk for, at de ønsker mere indflydelse på deres daglige arbejde, bredere faglighed, 
mere og bedre social kontakt, omsorg, anerkendelse (højere løn), og at arbejdet bliver mere 
fleksibelt på deres vilkår. Kritikstikord og temaer understreger, at manglende anerkendelse fra 
hospitalssystemet og manglende indflydelse på eget arbejde, kombineret med for høje krav, er de 
mest fremtrædende forhindringer for et godt arbejdsliv. Det afspejler sig i høj grad i utopierne, der 
forsøger at løse netop disse problematikker ved at aftegne et arbejdsliv, der kombinerer 
anerkendelse med indflydelse. Dog verbaliserer utopierne ikke i særlig høj grad en måde at 
nedsætte det høje arbejdspres og få mere tid. Det er egentlig lidt besynderligt, fordi arbejdets 
stressende karakter og høje krav netop fylder så meget i kritikfasen. Måske ligger det implicit i 
utopierne, eller også er der netop en tendens til, at behovet for at nedsætte jordemoderarbejdets 
intensitet glider ud af syne, fordi jordemødrene er en gruppe, der stiller meget høje krav til dem selv 
og arbejdet. 
 
I fremtidsværkstedet efterspørger jordemødrene i høj grad tid i kritik- og utopistikordene. De 
oplever at mangle tid til at udføre arbejdet fagligt og menneskeligt forsvarligt, og derfor bliver 
arbejdet stressende. De efterspørger flere slags tid. Det er både tid til selve arbejdet – altså et lavere 
tempo, men også tid til social interaktion og omsorg. De efterspørger tid til efteruddannelse samt 
mere tid til de jordemoderstuderende22. De efterspørger tid til mere omsorg for den fødende og 
hendes familie, tid til at have sig selv med i arbejdet, tid til restituering. At have mere tid er altså et 
centralt omdrejningspunkt for skabelsen af det gode jordemoderarbejdsliv. Tid nævnes ikke 
eksplicit i utopierne, og det kan være problematisk, at de glemmer tiden der, fordi den netop fylder 
en del i kritik- og utopistikord. Det kan være et udtryk for, at deres vilje og overskud til at tage 
ansvar fremelsker grænseløsheden og glemmer behovet for tid til et arbejdsliv i et sundt tempo.  
Vi ser mange forbindelser mellem de vigtigste pointer fra interviewene og fremtidsværkstedets 
utopier og kritik. Også i fremtidsværkstedet efterspørges kontinuitet, kendthed, kollegiale 
fællesskaber, udvidet faglighed og mere indflydelse. Begge steder er de kompromisløse i ønsket om 
at forbedre faget, og stiller høje krav til både egen jobtilfredshed og tilbud til de fødende. Utopierne 
udvider feltet for, hvad de kan gøre som jordemødre – hvad jordemoderfaget indeholder. Derfor er 
der også et sammenfald af emner og problematikker mellem alle tre faser i værkstedet. 
 
                                                 
22  En del af jordemoderuddannelsen består af en slags mesterlære, hvor den jordemoderstuderende følger en bestemt 
jordemoder på fødested. 
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5.4: Anerkendelse 
Som opsummeringen af fremtidsværkstedet viser, er manglende anerkendelse og krav om 
anerkendelse et helt centralt tema for de jordemødre, der deltog i fremtidsværkstedet. Derfor 
inddrages her den kritiske teoretiker Axel Honneths bearbejdning af anerkendelsesbegrebet som en 
fundamental funktion i menneskelig interaktion.   
 
Honneths anerkendelsesteori sigter mod at beskrive forudsætningerne for det gode liv og dermed 
også at kunne pege på de udviklingsstrømninger, der er patologiske (Honneth, 2003: s. 19). 
Anerkendelsens grundprincip er værdsættelse, der bygger på et gensidigt afhængighedsforhold 
mellem subjekt og fællesskab. Den værdsættelse kan finde sted i tre anerkendelsessfærer, 1: 
privatsfæren, 2: den retslige sfære og 3: den solidariske sfære. Honneth ser de tre faser som 
udviklingstrin, hvor alle tre faser skal gennemleves, for at subjektet kan blive et selvstændigt 
individ. Værdsættelsen får forskellige udtryksformer i de tre sfærer. I privatsfæren (venskab og 
familie) er kærligheden den kraft, der fører til, at individet forholder sig til sig selv med 
fundamental selvtillid; i den retslige sfære oplever individet en selvagtelse via de givne rettigheder 
som borger i et velfærdssamfund; og sidst er der den solidariske sfære (kulturelle, politiske og 
arbejdsmæssige fællesskaber), hvor subjektet ved at dele værdier og normer med fællesskabet 
danner en fundamental selvværdsættelse (Ibid. s. 14). 
For at kunne opnå det gode liv er det ifølge Honneth nødvendigt at gennemleve alle tre 
anerkendelsessfærer for at opnå selvtillid, selvagtelse og selvværdsættelse (Ibid. s. 15). 
 
Her vil vi koncentrere os om den tredje anerkendelsessfære - den solidariske sfære. Her sker 
anerkendelsen ved subjektets tilknytning til gruppen eller fællesskabet, der medfører solidaritet 
mellem individet og gruppen. I relationen mellem individet og fællesskabet kan individet spejle sig 
selv, blive anerkendt og dermed opnå selvværdsættelse. (Ibid. s. 16-17). Den solidariske sfære 
indeholder blandt andet arbejdslivet. 
 
5.4.1: Mangel på anerkendelse 
I det kulturelle værdifællesskab er moralske uretfærdigheder repræsenteret ved de tilfælde, hvor en 
eller flere personer bliver ydmyget, krænket eller misagtet på en sådan måde, at deres færdigheder 
og evner ikke længere nyder nogen anerkendelse. Sådanne krænkelser skader den individuelle eller 
Det gode jordemoderarbejdsliv   Signe Beck og Eline Højer Sanders 
Teksam 2007/2008 
 
 96 
gruppens selvværdsættelse, dvs. følelsen af at være social signifikant i et givet socialt fællesskab.  
 
”Anerkendes individet ikke, eller er det ude af stand til at få følelsesmæssig støtte, 
kognitiv agtelse eller respekt og social agtelse, risikerer det at miste det positive 
forhold til sig selv, som er grundlaget for dets udvikling.”  
(Ibid: s. 16) 
 
Når individer oplever mangel på anerkendelse, kan det få udtryk gennem skam, vrede eller 
indignation. Subjekter har implicit eller eksplicit en viden om deres afhængighed af retfærdige 
sociale positioner. Denne viden kan motivere til at kæmpe for anerkendelse og dermed autonomi. 
(Brink et al. 2007: s. 14) Honneth kontekstualiserer arbejdet som en anerkendelsessfære i 
nedenstående citat. Her beskrives det, hvordan fordelingen af anerkendelse for udførte opgaver 
tildeles efter en samfundsmæssigt forudbestemt norm: 
 
”Muligheden for en individuel identitetsdannelse i kraft af erfaringen af anerkendelse 
hænger direkte sammen med den samfundsmæssige indretning og fordeling af 
arbejdet, fordi det med den kulturelle definition af handlingsopgavernes rangordning 
nemlig bliver fastlagt, hvilket mål af social værdsættelse den enkelte kan få for sin 
virksomhed og de til virksomheden tilknyttede egenskaber.” 
(Honneth, 2003: s. 46) 
 
Honneth gør fordelingen af den sociale anerkendelses til et samfundsmæssigt spørgsmål ved at 
fremhæve, at arbejdsopgaver ikke fra samfundets side tildeles lige meget anerkendelse. Samtidig 
understreger han, at et arbejdsbegreb bør indregne, at individet er afhængig af den sociale 
anerkendelse af det arbejde, han/hun udfører.  
 
”Bestemte zoner i den førvidenskabelige kritik kommer kun i fokus i den udstrækning, 
at de bliver analyseret i lyset af et arbejdsbegreb, der kategorialt medinddrager den 
invididuelle afhængighed af den sociale anerkendelse af ens egen virksomhed.” 
 (Honneth, 2003: s. 45) 
 
Bevidstheden om behovet for anerkendelse træder tydeligt frem i fremtidsværkstedet. De krav, der 
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her stilles, indeholder alle et aspekt af, at arbejde og mennesker skal anerkendes, samt at manglen 
på anerkendelse nedbryder og forhindrer et godt jordemoderarbejdsliv. Det kommer konkret til 
udtryk i et kvindefag som jordemoderfaget, der stadig oplever et betydeligt lønefterslæb. Dertil 
kommer resultaterne fra vores fremtidsværksted, der også understreger, at arbejdslivet som 
jordemoder i dag er præget af manglende anerkendelse. I OK08-forhandlingerne holder 
jordemødrene fast på kravet om 15 % lønforhøjelse. Vores fremtidsværksted viser, at løn kun er en 
lille del af anerkendelsesproblematikken. Vores formodning er, at de dybereliggende problemer 
ikke løser sig, hvis kravet eftergives. Den anerkendelse de efterspørger, handler i meget højere grad 
om indflydelse på arbejdet, anerkendelse og udvidelse af deres faglighed, personalepleje og 
personalegoder samt god og visionær ledelse. Derudover ønsker de, at det slidsomme ved arbejdets 
vilkår anerkendes og synliggøres – f.eks. ved at en nattevagt på 8 timer tæller 12 lønningstimer, 
eller at en 30 timers arbejdsuge belønnes med 37 timers løn. Disse krav udspringer af en 
virkelighed, der er præget af manglende anerkendelse. Som det ses i afsnit 3.4 om jordemødres 
arbejdsmiljø, kan de væsentlige arbejdsmiljøproblemer, jordemødrenes arbejdsliv er præget af, 
skyldes manglende anerkendelse. Eksempelvis udtrykker CASA-undersøgelsen, at jordemødrene 
ikke føler, at de har tid til at udføre deres arbejdet menneskeligt og fagligt forsvarligt, samtidig med, 
at de i meget høj grad er utilfredse med vilkårene for deres arbejde. En ny undersøgelse af danske 
arbejdspladsers arbejdsmiljø Virksomheders indsats for et bedre psykisk arbejdsmiljø (VIPS) viser 
blandt andet, at et væsentligt forhold for det psykiske arbejdsmiljø handler om, hvorvidt 
medarbejderne oplever, at de har gode vilkår for at udføre deres daglige arbejde, hvilket rapporten 
understreger er en ledelsesopgave. Fremtidsværkstedets resultater understøtter både CASA- og 
VIPS-undersøgelsen, da jordemødrene netop efterspørger et arbejdsliv, hvor de har bedre vilkår for 
at udføre deres arbejde. Det er i deres optik et arbejdsliv med langt større indflydelse på det daglige 
arbejde og mindre kontrol og bøvl med fødegangens teknologi. Den tydelige forbindelse mellem 
kravet om anerkendelse og indflydelse understreger, at et arbejdsliv med gode vilkår for udførsel af 
det daglige arbejde er et arbejdsliv med anerkendelse. Det er en vigtig pointe i denne forbindelse, 
fordi det bliver tydeligt, at anerkendelse og indflydelse gives direkte i det daglige arbejde, ikke som 
en abstrakt overbygning. Det er også derfor, at utopiudkastene så konkret definerer et godt 
arbejdsliv – for et godt arbejdsliv starter netop i selve arbejdet.  
 
I den kontekst kan man se Kendt Jordemoder-ordningen som en anerkendende arbejdsform, da den 
tilgodeser mange af de grundlæggende krav, jordemødrene i fremtidsværkstedet stiller til et godt 
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arbejdsliv. Kendt Jordemoder-ordningen er på mange måder en utopi, der er gået i opfyldelse. Trods 
de problemer, der skitseres i ordningen, har de kendte jordemødre fået en langt højere grad af 
indflydelse på deres eget arbejde, og de oplever en høj grad af anerkendelse fra både de fødende og 
interkollegialt i teamet. De tilrettelægger selv deres arbejde, og derfor har de bedre vilkår for at få 
det daglige arbejde til at fungere. At anerkendelse er en helt central del af trivsel i arbejdet, kommer 
også til udtryk i forhold til den konflikt, der opstod på det ene hospital, da Kendt Jordemoder-
ordningen blev indført. Her opstod et a- og b-hold, hvor b-holdet følte sig mindre værdsat, fordi de 
ikke var eller kunne være i den særlige ordning, der var ”bedre end dem”. Så bliver manglen på 
anerkendelse tydeligere, fordi man ikke længere er i samme båd. Derfor truer den manglende 
anerkendelse fra systemet den interne anerkendelse i de sociale relationer på arbejdspladsen, og det 
skader deres selvværdssættelse, dvs. ”følelsen af at være social signifikant i et givet socialt 
fællesskab” – evnen til at deltage og yde i et socialt fællesskab, som en jordemodergruppe er.  
 
5.5: Demokrati og deltagelse i arbejdslivet. 
På baggrund af ovenstående diskussion af anerkendelsesbegrebet, hvor også vigtigheden af 
indflydelse på arbejdet blev understreget, vil vi her udfolde en diskussion af demokrati og 
deltagelse i arbejdslivet med udgangspunkt i Christian Helms Jørgensen og Niels Warrings (2003) 
værk af samme navn. Vi har indtil videre påpeget, at deltagerne i fremtidsværkstedet samt de kendte 
jordemødre kræver indflydelse. Vi har valgt at kalde det indflydelse, da det er det samme ord, som 
de selv bruger. Det er dog oplagt at inddrage en diskussion af demokrati i arbejdslivet, særligt med 
henblik på, at fremtidsværkstedstraditionen bygger på en normativ fordring om at skabe bedre 
vilkår for demokratisk deltagelse. Derfor vil vi det følgende redegøre for, hvilke typer demokratisk 
deltagelse, deltagerne i fremtidsværkstedet efterspørger.  
Vi vil ikke her udfolde en generel diskussion af demokratibegrebet, da vi fokuserer på demokrati og 
deltagelse i arbejdslivet. Ledelsesorganiseringen på arbejdspladsen er ikke demokratisk, da 
ledelsesretten23 er stadfæstet i Septemberforliget af 189924.  
 
Jørgensen og Warring er af den opfattelse, at demokrati og deltagelse er to forskellige forhold, og at 
deltagelse ikke må sættes lig med demokratisering. Graden af deltagelse kan ses på tre fronter. For 
                                                 
23  Ledelsesret betyder, at det er ledelsen, der har ret til at lede og fordele arbejdet.  
24  http://www.leksikon.org/art.php?n=1136, 9.5 2008 
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det første handler det om, hvor initiativet til deltagelse kommer fra – ledelse eller medarbejdere, og 
hvad hensigten med deltagelse er. For det andet handler det om de vilkår, der er for deltagelse: tid 
og ressourcer til læring og implementering og gennemførsel. Og for det tredje handler det om 
graden af deltagelse. Der er forskel på, om medarbejderne er med til at identificere problemerne, 
eller om de blot bliver stillet over for allerede definerede valgmuligheder. (Ibid: s. 16). Deltagelse 
udspiller sig dermed kun i en lokal kontekst, hvorimod demokrati i arbejdet er en proces, der også 
bringer samfundsmæssigheden i spil, fordi medarbejderne i den læringsproces, der er knyttet til en 
demokratisering, opnår bevidsthed om deres og arbejdets tætte forbundethed med samfundet. (Ibid: 
s. 14 f) 
 
I fremtidsværkstedet er demokratisering sat øverst på dagsordenen, da selve formålet med 
værkstedet er at skabe det første kim for en demokratiseringsproces. Fremtidsværkstedets normative 
drejning påvirker da også jordemødrenes stikord og udkast i en ”demokratiserende” retning. Det vil 
sige, at metoden på forhånd giver et bestemt bias. Det er for så vidt et vilkår for alle videnskabelige 
metoder, men ikke desto mindre en væsentlig bemærkning i denne kontekst. Når det er sagt, er 
diskussionen om demokrati og deltagelse relevant, fordi jordemødrenes krav om indflydelse i det 
utopiske udkast om selvstyrende grupper i høj grad er situeret i det daglige arbejde, mens det andet 
udkast, ”pengene følger kvinden”, i meget højere grad søger autonomi fra systemet. I utopien om de 
selvstyrende grupper efterspørger jordemødrene at få indflydelse på arbejdets organisering og 
fagligheden. De efterspørger ikke direkte demokrati, forstået som decideret selvledelse på alle 
niveauer. De ønsker selv at styre fordelingen og organiseringen af det daglige arbejde, men der 
sættes i fremtidsværkstedet ikke spørgsmålstegn ved ledelsesretten og Sundhedsstyrelsens 
retningslinier. Det er interessant, fordi de ikke ønsker at gøre op med den grundlæggende 
ledelsesstruktur i sundhedsvæsenet, men de ønsker i høj grad autonomi i deres daglige arbejde. På 
den måde kan de skabe gode vilkår for udførsel af det daglige arbejde.  
 
Autonomi efterspørges også i den anden utopi, ”penge følger kvinden”. Denne utopi er i højere grad 
et opgør med systemet, men giver alligevel ikke udtryk for et ønske om demokratisering i arbejdet. 
Utopien lægger snarere op til en liberalistisk model (de frie markedskræfter), hvor man er 
selvstændig – sin egen leder, om man vil. Den bærende kraft i det forslag er autonomi i 
fødselshjælpen. Dermed får man tilfredshed i arbejdet ved at yde den service, man selv er bedst til 
eller synes er vigtigst. Derved får kvinderne de tilbud, de ønsker. Der kommer altså 
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overensstemmelse mellem kvindernes ønsker og jordemoderens udbud. På den måde tilnærmer man 
sig en udbuds-efterspørgselssituation.  
 
Når jordemødrene efterspørger indflydelse, er det altså ikke for indflydelsens egen skyld. Det er for 
jordemødrene en måde at forbedre jordemoderfagets faglighed og ikke mindst deres eget arbejdsliv. 
Som sagt ovenfor hænger efterspørgslen efter indflydelse i høj grad sammen med behovet for 
anerkendelse.  
 
5.5.1: Indflydelse og fleksibilitet 
Et vigtigt aspekt af efterspørgslen efter indflydelse handler om, at arbejdet skal være mere fleksibelt 
organiseret. Det skal være muligt at tilpasse arbejdet til egne behov og livssituation. Det vil sige, at 
fleksibiliteten ikke er et styrende vilkår, men snarere noget man selv vælger og kan fravælge igen – 
altså en fleksibilitet præget af valgfrihed og mangfoldighed. 
 
Utopien om de selvstyrende teams spejler sig i høj grad i Limborgs definition af et fleksibelt 
arbejde – jordemødrene er organiseret i teams, der selv bestemmer det daglige arbejdes 
organisering. Her er ledelsen ikke styrende og kontrollerende, men snarere mål- og rammesættende.  
Samlet set medfører denne utopi også det beskrevne skred i formelle aftaler og overenskomster, der 
fastsætter arbejdets fordeling. Når teamene selv skal definere deres arbejdsform ud fra egne ønsker, 
kan de risikere, at de får den samme type problem som de interviewede kendte jordemødre. Når det 
er dit eget og teamets ansvar at løse lige netop den opgave, man har fået, er man villig til at strække 
sig længere, og det bliver opgaven, ikke rammerne for arbejds- og hviletid, der bestemmer, hvornår 
man går hjem. Behovet for sociale kompetencer er også tydelig, fordi arbejdsteamene er nærmiljøet 
for sociale interaktioner, hvor individet får støtte og anerkendelse. Samtidig har teamene ansvar for 
at fordele og udføre opgaverne – der sker altså en sammenblanding af et egalitært socialt rum og en 
diffusion af ledelsesopgaver relateret til fordeling af arbejdsopgaver. Dette kan ifølge Limborg 
medføre problemer, der kun kan løses gennem ”refleksiv praksis” – det kræver tid og rum i praksis 
at lære at løse konflikter. (Limborg, 2001: s. 317).  
 
Utopien ”pengene følger kvinden” har en anden form for fleksibilitet på dagsordenen. Her kommer 
fleksibiliteten i form af en slags markedsliggørelse og friere valg for den fødende. Men også 
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jordemoderen får et friere valg til at vælge, hvad hun vil udbyde; hvad hun brænder for. Den 
autonomi, jordemødrene efterspørger, udtrykker et behov for, at arbejdet organiseres ud fra den 
kerneydelse, jordemoderen gerne vil tilbyde – og ikke ud fra de rigide systemer og retningslinier, 
centerordningen og fødselshjælpen er underlagt.  
 
5.6: Delkonklusion: Analysedel 2 
Formålet med delkonklusionen er at besvare anden del af projektets problemformulering: hvordan 
skabes det gode jordemoderarbejdsliv? En del af formålet med analysedel 2 og fremtidsværkstedet 
har været at så frø for skabelsen af det gode jordemoderarbejdsliv. Analysen viser, at der ikke findes 
en simpel løsning på, hvordan det gode jordemoderarbejdsliv skabes, og hvad det indeholder. 
Utopierne indeholder konkrete forslag til forandring af jordemoderfaget, og de afspejler i sig selv 
nogle vigtige ønsker til faget og samfundet. Ud over at utopierne indeholder specifikke og 
kontekstbestemte forslag til arbejdets organisering, indeholder utopierne centrale temaer for 
jordemoderfaget generelt; udvidet faglighed, bedre tid og vilkår for arbejdets udførsel, 
anerkendelse, fleksibilitet, indflydelse og mangfoldighed.  
Udvidet jordemoderfaglighed efterspørges, fordi virkelighedens sundhedssystem fastlåser 
fødselshjælpen udbud ud fra sundhedsstyrelsens anbefalinger. Jordemødrene ønsker at få større 
indflydelse til at tilbyde netop den form for fødselshjælp, hun holder af og synes mangler for de 
fødende. Derudover oplever jordemødrene ikke at have tid og overskud nok til at kunne udføre 
arbejdet tilfredsstillende, og derfor udtrykker de behov for at få opfyldt netop disse behov i deres 
arbejdsliv. Endnu et centralt aspekt af det gode jordemoderarbejdsliv er anerkendelse. Der findes 
ikke en simpel formel for anerkendelse, for der favnes meget bredt i efterspørgslen. Det drejer sig 
om forhold lige fra bedre løn-, personale- og tidsvilkår, over bedre og visionær ledelse, til 
indflydelse og autonomi i arbejdet som en form for anerkendelse.  
 
Indflydelse bliver dermed endnu et centralt forhold i det gode jordemoderarbejde, fordi det spiller 
en så vigtig rolle i fremtidsværkstedets utopier. Med indflydelse og autonomi generobrer 
jordemødrene herredømmet over deres arbejde, og det er vigtigt, fordi deres arbejdsliv i dag er 
meget fremmedbestemt af såvel sygehusenes budgetter og systemer som sygehusenes teknologi. 
Med i denne efterspørgsel efter indflydelse efterlyses også øget fleksibilitet som en konsekvens 
heraf. Det er for jordemødrene helt centralt, at indflydelse og autonomi hænger nøje sammen med 
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fleksibiliteten, således at det er dem selv, der styrer deres eget fleksible arbejdsliv; enten i 
selvstyrende grupper eller i mangfoldige tilbud, der udbydes uafhængigt af sygehusene i utopien 
”pengene følger kvinden”. Det er interessant, at de efterspørger en form for fleksibilitet, som vi i 
analysedel 1 problematiserer, fordi den skaber en opslidende grænseløshed, der kræver modspil via 
læring af både sociale kompetencer og det, Negt kalder sensibilitet over for 
ekspropriationserfaringer. Altså at de lærer, hvad deres rettigheder er, og hvordan de fastholder og 
bruger dem, samt kræver nye og bedre rettigheder, når der er brug for det.  
I begge udkast efterspørges større mangfoldighed. Det bliver en meget vigtig del i skabelsen af det 
gode jordemoderarbejdsliv. Mangfoldighed er vigtig i fødselshjælp, fordi den rummer fødslens 
natur, hvor både de fødende, fødslerne og jordemødrene er forskellige. Jordemødrene vil gerne yde 
det bedste, og utopierne viser, at jordemødrene er villige til at gå langt for at sikre mangfoldighed i 
både deres arbejdsformer og særligt i forhold til tilbud til kvinderne. 
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6: Afsluttende diskussion 
Den afsluttende diskussion har til formål at diskutere resultater og teoretiske bearbejdninger fra 
begge analysedele i sammenhæng med hinanden for dermed at give analysen et samlet udtryk. 
Projektet tager udgangspunkt i kendte jordemødres arbejdsliv for herudfra at undersøge, hvordan 
det gode jordemoderarbejdsliv skabes. Det viser sig, at Kendt Jordemoder-ordningen er en form for 
”realiseret utopi”, fordi den på nogle områder imødekommer de behov, fremtidsværkstedet giver 
udtryk for. De behov er gode vilkår for at udføre kerneydelsen gennem helhed, kontinuitet, 
anerkendelse, indflydelse, tid og bredere faglighed. De problematiske forhold, som vi ser i Kendt 
Jordemoder-ordningen, kan også true fremtidsværkstedets utopier. I utopien om de selvstyrende 
grupper kan der opstå risiko for den samme overforpligtelse og udskridning af rettigheder, som der 
ses i analysedel 1. Det kan skyldes, at de mennesker fra jordemodergruppen, vi har mødt i 
forbindelse med den empiriske undersøgelse, udviser stort engagement og villighed til, at arbejdet 
fylder meget. Den positive kraft, fremtidsværkstedet fremelsker, findes som en grundressource i 
faget – men den kan blive opslidende, når projektet får lov at fylde for meget, fordi 
overidentifikationen med arbejdet bliver til overansvarlighed. På den måde kan det motiverende i at 
arbejde så intimt med kerneydelsen skabe udbrændthed for de kendte jordemødre. Her ser vi en 
særlig fare ved, at Kendt Jordemoder-ordningen er bundet op på så få personer, for det gør 
ordningen meget sårbar overfor personlige hændelser. Det kan være graviditet, skilsmisser, sygdom 
osv. Det vil sige, at ordningen i meget ringe grad rummer, at hverdagslivet naturligvis indeholder 
op- og nedture. Utopien om de selvstyrende teams er potentielt set mindre sårbar, fordi den er 
bundet op om flere personer samt har et team, der netop tager sig af at træde ind de teams, hvor der 
er behov for en saltvandsindsprøjtning. Det hensyn gør det legitimt for jordemødre, der er i 
farezonen for udbrændthed, at tage sig en restitutionspause.  
 
Som et konstruktivt bud på, hvordan man kan undgå udbrændthed, ser vi muligheden for læring af 
grænsesætning gennem sociale kompetencer i en refleksiv praksis. Det betyder konkret, at der i 
jordemoderarbejdet sættes fokus på, at det store engagement i kerneydelsen ikke bliver til en 
slidsom overidentifikation, der gør det svært for den enkelte at sætte grænser. Man skal beholde 
motivationen uden at brænde helt ud. Det er en balancegang, der kræver, at man i det daglige 
arbejde italesætter grænsesætningen med sine kolleger. Limborg påpeger, at denne proces kræver 
professionel intervention, så man gennem en analytisk proces lærer at se signalerne for 
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grænseløshed og udbrændthed.  
 
I fremtidsværkstedets utopier, særligt ”pengene følger kvinden”, efterspørges en høj grad af 
autonomi i forhold til det sundhedsfaglige system. Efterspørgslen efter autonomi kan være svær at 
kombinere med den refleksive praksis, der forudsætter en grad af solidaritet og samhørighed i 
arbejdsgruppen. Gennemføres autonomien bliver man individualiseret, hvilket kun forstærker 
risikoen for, at et grænseløst og fleksibelt arbejde bliver grænseoverskridende. Der er faresignaler 
forbundet med den tendens til autonomi, der kobles sammen med efterspørgsel efter indflydelse og 
anerkendelse. 
 
Negts seks læringsmål mangler den sociale kompetence, som Limborg pointerer som nødvendig 
for, at de sociale relationer i et fleksibelt arbejde kan fungere. Behovet for social kompetence kan vi 
bekræfte via resultaterne fra den første delanalyse, hvor de kendte jordemødre i teamet har 
velfungerende sociale interaktioner, hvorimod deres interaktion med de konventionelle jordemødre 
på fødegangen har båret præg af konflikter.  
 
Ydermere efterspørges tid og overskud til sociale relationer i fremtidsværkstedet. Her kan Honneths 
anerkendelsesdimension i den solidariske sfære give et svar på, hvordan social interaktion i kraft af 
anerkendende relationer kan åbne for læringsrum, der ikke på forhånd udelukker bestemte grupper 
(baseret på hierarkier eller funktion). En arbejdsplads præget af anerkendende relationer kan 
udvikle fælles sociale standarder, der sikrer kompetent moralsk handlen, når individets jeg 
anerkendes, og derved gøres i stand til at rumme den anden. (Brink et al., 2007: s. 4). Når individer 
oplever mangel på anerkendelse, kan det få udtryk gennem skam, vrede eller indignation. Subjekter 
har implicit eller eksplicit en viden om deres afhængighed af retfærdige sociale positioner. Denne 
viden kan motivere til at kæmpe for anerkendelse og dermed autonomi. (Brink et al. 2007: s. 14) 
Dette kan oversættes til en læringskompetence, idet denne viden om afhængigheden af sociale 
positioner kan gøres til et læringsmål i en kollektiv proces for et bedre arbejdsliv. Det betyder i 
jordemødrenes tilfælde, at erfaringen af den manglende anerkendelse af jordemødrenes arbejde i et 
læringsrum som fremtidsværkstedet kan gøres til en fælles genstand, der kan fungere som afsæt for 
kampen for et bedre arbejdsliv med mere indflydelse. Det afspejler sig i fremtidsværkstedets 
utopiske udkast, der netop afspejler ønsker om et arbejdsliv med en høj grad af autonomi – både i 
det daglige arbejde, men også fundamentalt set autonomi fra hospitalsvæsenets supertanker. For at 
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skabe et godt jordemoderarbejde kræves en læringskompetence, hvor læring af sociale kompetencer 
vinkles i forhold til afhængigheden af anerkendelse – for så kan denne viden bruges som motor for 
en kontinuerlig frigørelse og forandring af selve arbejdet. 
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6.1: Diskussion af projektets kvalitet 
Dette afsnit har til formål at diskutere den samlede analyses kvalitet ud fra principperne om 
generaliserbarhed, validitet og reliabilitet. Formålet er at kvalificere analysens resultater ud over 
den helt lokale kontekst, forskningsinterviewene og fremtidsværkstedet udgør. Af den grund er det 
særligt generaliserbarheden, der er i fokus i denne diskussion. Den tager udgangspunkt i Steinar 
Kvales (1997) princip om analytisk generaliserbarhed og Uwe Flicks (2006) behandling af 
kvalitetskriterier for kvalitative analyser.  
 
For det første er det vigtigt at bemærke, at spørgsmålet om den videnskabelige undersøgelses 
generaliserbarhed, validitet og reliabilitet absolut ikke er et spørgsmål, der er enighed om i de 
respektive videnskabelige paradigmer. Da vi befinder os i aktionsforskningens kritisk teoretiske og 
fortolkende kontekst, påvirker det naturligvis projektet. Kvaliteten af projektet afhænger ikke blot af 
vidensproduktionens kvalitet, men også af, i hvor høj grad det er lykkedes at skabe en 
aktionsforskningsproces. Da den viden, der er generet ud fra fremtidsværkstedet, derfor ikke 
primært er skabt med traditionelle kvalitetskriterier for øje, er det vanskeligt at afgøre, i hvor høj 
grad resultaterne herfra er generaliserbare. Det er ikke projektets formål at undersøge 
implikationerne af fremtidsværkstedsmetodens vidensdannelse overfor fremtidsværkstedets 
praksismål, og derfor vil vi ikke her udfolde en diskussion af dette, men blot understrege, at det er 
en interessant diskussion at rejse.   
 
Vi benytter os af det princip, Kvale kalder analytisk generalisering. Princippet i analytisk 
generalisering ”indebærer en velovervejet bedømmelse af, i hvilken grad resultaterne fra en 
undersøgelse kan være vejledende for, hvad der sker i en anden situation.” (Kvale, 1997: s. 228).  
Det gør vi med baggrund i, at vi også i selve analysen kvalificerer de empiriske resultater gennem 
afprøvning og spejling i andre videnskabelige undersøgelser og teorier. Da vores baggrundsviden 
kan fortælle os om fænomenernes tidligere manifestationer, kan vi med undersøgelsens resultater 
indikere fremtidige tendenser. 
Analysens første del kan i høj grad generaliseres i forhold til andre kendte jordemødre samt i 
mindre grad i forhold til andre fleksibelt organiserede omsorgsfag samt jordemoderfaget generelt. 
Vi baserer den vurdering på to faktorer. For det første fordi analysens første del er af deskriptiv 
karakter, og for det andet fordi den er i overensstemmelse med de andre forudgående undersøgelser, 
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vi benytter som udgangspunkt. Generaliserbarheden for analysens anden del vurderer vi til i en vis 
grad at forholde sig til jordemoderfaget generelt. Analysens resultater afspejler i høj grad analysens 
normative søgsmål om, hvordan jordemoderarbejdslivet kan blive. Den normative 
forandringsorientering har naturligvis betydning for denne analyses generaliserbarhed. Vi mener 
ikke, at de konkrete utopier i sig selv er generaliserbare ud over fremtidsværkstedets lokale 
kontekst. Til gengæld er der stort sammenfald mellem tidligere undersøgelser af jordemødres 
arbejdsmiljø og temaerne i fremtidsværkstedets utopier og kritikstikord. Vi har i analysen 
bearbejdet stikord og utopier til et samlet udtryk, og det er vores vurdering, at den samlede 
analytiske fortolkning er generaliserbar i forhold til jordemoderfaget. Hvis vi afholdt et 
fremtidsværksted med andre jordemødre, ville stikord og utopier formuleres anderledes, men der er 
stor sandsynlighed for, at mange af de samme temaer, som f.eks. behov for anerkendelse og 
indflydelse, frustration over de stressende arbejdsvilkår samt behovet for mere tid og bredere 
faglighed i jordemoderfaget ville dominere fremtidsværkstedet.  
 
Reliabiliteten af empiri og analytisk behandling bearbejdes i høj grad i denne projektrapports 
metodeafsnit om projektets empiriske metoder og analyse. Formålet med den grundige metodiske 
gennemgang er netop at bevise projektets empiriske og analytiske reliabilitet.   
 
I en vurdering af analysens validitet er det relevant at inddrage spørgsmålet om, hvorvidt 
undersøgelsens specifikke konstruktioner stemmer empirisk overens med undersøgelsesobjekternes 
specifikke konstruktioner. (Flick, 2006: s. 371). Da vi i analysen i høj grad har forsøgt at lade 
empiriens indhold definere analysens indhold, progression og sammenhæng, mener vi, at vi i så høj 
grad som muligt har ladet empiriens egne konstruktioner definere analysens konstruktioner. Derfor 
er vidensproduktionen i så høj grad som muligt tro mod det empiriske felts konstruktioner af 
virkeligheden. I forhold til spørgsmålet om validitet er det også relevant at påpege, at 
aktionsforskningsmetoden påvirker validitetsspørgsmålet, da jordemødrene i arbejdet med utopier 
og virkeliggørelse er medskabere af den viden og fortolkning, der viderebringes i projektet. Man 
kan således tale om utopier og virkeliggørelse som en form for analytisk proces, som deltagerne 
selv foretager. Dette forhold afspejler sig i høj grad i forskellene mellem de to analysedele. 
Interviewene er i langt højere grad ”tolket” af os via udvælgelsen af citater og den teoretiske 
kontekst, hvori de placeres. Fremtidsværkstedets resultater er i langt mindre grad fremtolket af os. 
At deltagerne selv overtager en del af det analytiske arbejde i processen, er en væsentlig pointe i 
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forhold til projektets validitet. Ved dette projekts afslutning har vi endnu ikke haft mulighed for at 
afholde et opfølgende møde med deltagerne, hvor de har mulighed for at kommentere og korrigere 
projektets resultater, men det er planlagt til afholdelse i juni 2008. 
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7: Konklusion 
 
Konklusionen har til formål at besvare problemformuleringen: Hvordan er arbejdslivet for kendte 
jordemødre, og hvordan skabes det gode jordemoderarbejdsliv? 
 
I besvarelsen af første del af problemformuleringen inddrages resultaterne fra analysedel 1.  
De kendte jordemødre har mange ressourcer og udviser stort engagement i deres arbejde. Samtidig 
stiller de meget høje krav til sig selv. De har lyst til at lægge mange kræfter i deres arbejde, og det 
har de det godt med. De er gået ind i Kendt Jordemoder-ordningen, fordi de ønsker et mere 
tilfredsstillende arbejdsliv end det, de har prøvet i det konventionelle system. Arbejdet som kendt 
jordemoder er tilfredsstillende, fordi det opfylder de faglige krav, jordemødrene stiller til deres 
arbejde, samtidig med at de oplever stor helhed, kontinuitet og mening. Arbejdet som kendt 
jordemoder tilnærmer sig derfor i høj grad det levende arbejde i praksis, fordi kerneopgaven ikke er 
fremmedbestemt, men determineres direkte af den fødendes behov.  
 
Tilfredsheden med arbejdet er dog tæt forbundet med en grundlæggende ambivalens i de kendte 
jordemødres arbejdsliv. Undersøgelsen viser, at arbejdets grænseløse organisering resulterer i, at de 
kendte jordemødre har svært ved at sætte grænser. Det betyder konkret, at de påtager sig en 
overforpligtelse for arbejdets udførsel, der gør, at de ikke overholder hviletidsaftalerne, fordi det er 
svært at sætte grænser for, hvor meget de står til rådighed over for kvinderne – og det slider i 
længden.  
 
Vi kan på baggrund af vores empiriske materiale (og ordningens korte levealder) ikke konkludere, 
hvad der er de egentlige langtidskonsekvenser af sliddet over tid. Sunniva Engelbrechts analyse af 
udbrændthed blandt jordemødre viser, at ubalance mellem krav og ressourcer har en negativ 
indflydelse på sundhed og velvære. Den ubalance findes i de kendte jordemødres arbejdsliv, når de 
beskriver, at arbejdet slider over tid. Det er særligt den manglende tid til restituering i ferier og 
sygdomsperioder, der mangler, samt den manglende evne til at sætte grænser for rådigheden, der 
resulterer i stress og dårlig søvn. Selvom de kendte jordemødre i høj grad mestrer det fleksible og 
grænseløse arbejde, er det vigtigt, at der sættes fokus på at lære evnen til at sætte grænser i et 
interkollegialt fællesskab, hvor man sammen kan skabe en fælles kultur omkring grænsesætning. 
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I besvarelsen af problemformuleringens andel del benyttes resultaterne fra fremtidsværkstedet og 
resultaterne fra analysedel 1.  
Fremtidsværkstedets resultater viser, at jordemødrene gerne vil kæmpe for deres fag og er stolte af 
det. Utopierne afspejler, at de har overskud og ideer til at gøre arbejde og fag bedre. Med utopierne 
sprænges rammerne for såvel fagets og arbejdets organisering over til selve rammerne for 
sundhedsvæsenets organisering, fordi jordemødrene får indflydelse og autonomi herover. Dermed 
vinder jordemødrene herredømmet over deres arbejde. 
 
Fremtidsværkstedet kritikstikord og utopier viser, hvad jordemødre efterspørger i deres nuværende 
arbejdsliv. Ud af de mange konkrete forslag træder følgende temaer op: anerkendelse og indflydelse 
på arbejde og faglighed, tid og gode vilkår for at udføre arbejdet ordentligt, fleksibilitet, visionær 
ledelse samt bredere faglighed og mangfoldighed. 
 
Anerkendelsesdimensionen er mangefacetteret. Jordemødrene efterspørger symbolsk anerkendelse i 
form af personalepleje, der er ren og skær behovstilfredsstillelse, f.eks. måltider i skæve vagter, 
kaffe, personalefester og andre meget jordnære dagligdags goder. Det er en anerkendelsesform, som 
i sig ikke indeholder særlige visioner, men snarere handler om den daglige trivsel. Men 
jordemødrene holder sig ikke blot på jorden. Efterspørgslen efter anerkendelse er intimt forbundet 
med efterspørgslen efter indflydelse og autonomi i forhold til arbejdets organisering og 
jordemoderfagligheden. Jordemødrene sætter lighedstegn mellem det gode arbejde og det arbejde, 
de har indflydelse på. Det afspejler sig i jordemødrenes efterspørgsel af fleksibilitet – de vil selv 
bestemme over fleksibiliteten. Det kommer til udtryk i begge utopier, men kun utopien om de 
selvstyrende grupper har en løsning på den udbrændthedsproblematik, vi konstaterer i analysedel 1. 
De tager højde for behovet for restitution, fordi der i deres ordning findes en gruppe, der netop har 
til opgave at træde ind som aflastning af andre grupper. Derimod er der risiko for, at jordemødrene i 
utopien ”pengene følger kvinden” bliver individualiserede og fragmenterede i deres arbejdsliv, fordi 
utopien introducerer de frie markedskræfter, individets eget initiativ og selvopholdelsesdrift som 
væsentlige komponenter.  
 
Kendt Jordemoder-ordningen tilgodeser på mange områder de krav, jordemødrene stiller i 
fremtidsværkstedet. Her er faglig og menneskelig tilfredsstillelse, tid og gode vilkår for at udføre 
arbejdet ordentligt, indflydelse og fleksibilitet i arbejdet samt anerkendelse fra såvel de fødende 
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som de andre jordemødre i teamet. Men samtidig har vi i analysedel 1 konstateret, at ordningen 
slider over tid. Det vil sige, at ordningen til dels kan siges at leve op til devisen om det gode 
jordemoderarbejdsliv. Men den kræver korrektion på de punkter, vi har udpeget. Og så er der ikke 
mindst brug for, at der findes alternative arbejdsformer, der rummer alle jordemødre, for det gør 
Kendt Jordemoder-ordningen ikke i sin nuværende inkarnation. Fordi ordningen kun er for de få, 
kan den ikke kvalificeres til at være svaret på det gode jordemoderarbejdsliv.  
 
På den baggrund kan vi konkludere, at et godt jordemoderarbejdsliv er en kompleks og mangesidet 
størrelse. Ønsker man at løse jordemoderfagets psykiske arbejdsmiljøproblemer, kræver det en 
målrettet indsats, der tager udgangspunkt i selve arbejdet og de forhold, der gør arbejdet 
tilfredsstillende og meningsfuldt. For at undgår nedslidning og udbrændthed er det nødvendigt, at 
ressourcerne i faget svarer til de krav, der stilles, samt at der er tid og overskud til restitution, social 
interaktion og omsorg.  
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8: Perspektivering 
Som afrunding af dette projekt, som i meget høj grad har brugt normative teoretiske afsæt, er det 
passende at afslutte projektet med en perspektivering, der afspejler de normative funderede 
anbefalinger, vi vil videregive som resultat af den omfattende empiriske undersøgelse af 
jordemødres arbejdsliv.  
 
Et godt jordemoderarbejdsliv har helhed, kontinuitet og mening. Jordemødre, der har gode vilkår 
for at udføre deres arbejde og opfylde egne faglige og menneskelige krav til arbejdet, oplever større 
arbejdstilfredshed. De gode vilkår skabes i en proces, hvor jordemødrene får indflydelse på og 
anerkendelse for deres arbejde. Jordemødrene er en faggruppe med stort overskud og engagement. 
Det er vigtigt at gribe det engagement og bruge det konstruktivt til at udvikle fødselshjælpen i 
Danmark. 
 
Den hellige gral er ikke velbevaret, blot fordi jordemoderen kan arbejde i den arbejdsform, hun 
ønsker. Trods øget arbejdsglæde er der stadig risiko for udbrændthed. Problemet er, at selv de 
bedste arbejdsformer slider, fordi der lægges så meget energi i at gøre det gode, at det slider over 
tid. Derfor er det vigtigt, uanset arbejdsform, at jordemødrene ikke overforpligtes i deres arbejde. 
Arbejdslivet skal tilrettelægges holistisk, så der er tid til restituering, ferier, deltidsarbejde, tid til 
efteruddannelse og læring af både sociale kompetencer og evnen til at sætte grænser. Samtidig bør 
arbejdsformer som Kendt Jordemoder-ordningen ikke være bundet op på så få personer, da det kun 
øger ordningens tendens mod overforpligtelse. Den udfordring kræver visionær ledelse, der ikke 
blot lader sig styre af budgetter og hensyntagen til kunderne, men aktivt arbejder med at forbedre 
det psykiske arbejdsmiljø via indsatser i selve arbejdet.  
 
Ønsker Jordemoderforeningen at forbedre jordemødres psykiske arbejdsmiljø gennem nye 
arbejdsformer, er det nødvendigt, at de er fortalere for et bredere spektrum af arbejdsformer, der kan 
rumme alle jordemødre, ikke blot de få. Ellers vil det ikke lykkes reelt at forbedre det psykiske 
arbejdsmiljø for alle i faget.  
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Bilag 1: Spørgeguide  
 
Interview med jordemødre, januar 2008 
 
Intro: 
Hvem er vi? Vores alder, børn, civile stand. 
Anonymitet 
Uafhængig undersøgelse 
Projektet handler om balancen mellem arbejde og hverdagsliv som jordemoder. Vi vil spørge både 
til arbejds- og familieliv, fordi vi gerne vil finde ud af, hvordan man får de to ”liv” til at hænge 
sammen.  
 
Spørg derefter til grundoplysninger 
- Navn, alder, civil status, bopæl, uddannelse, børn 
- Ansættelsesforhold, hvor mange år i ansættelse, vagttyper, arbejdsopgaver, mv.  
 
Tema Tese Spørgsmål 
Kendt Jordemoder-
ordningen 
- Fleksibilitet i 
arbejdet 
De kendte jordemødre er glade for 
deres fleksibilitet – fornemmelsen 
af flow og helhed.  
 
Men den kan også ”bide dem i 
halen” 
 
Det bliver individets ansvar at 
sætte grænser. 
 
Som centerjordemoder er det lige 
meget om det er mig eller min 
kollega, der møder ind på job. 
Som kendt jordemoder bliver det 
forhold vendt på hovedet – så er 
det netop afgørende at det er mig, 
og ikke en tilfældig person, der er 
på arbejde. 
 
Arbejdsfleksibilitet er forbundet 
med køn. 
 
Fleksibiliteten er en uformuleret 
grænseløs selvfølgelighed. 
 
Kendthed hænger sammen med 
faglighed 
Helhed er vigtigt for vores 
Kan du beskrive hvordan det var at 
være jordemoder dengang du var 
nyuddannet i forhold til i dag? 
 
Beskriv en typisk arbejdsdag som 
kendt jordemoder? 
 
Hvad er det vigtigste for dig som 
jordemoder? Hvad er det, der gør at du 
har lyst til at tage af sted på arbejde? 
 
Hvad oplever du som det bedste ved at 
arbejde som kendt jordemoder? 
Stikord: Beskriv hvad det betyder for 
dig at være kendt  
 
Hvad er det sværeste ved at være kendt 
jordemoder? 
 
(Har du, overordnet set, et bedre 
arbejdsliv nu hvor du arbejder som 
kendt jordemoder?) 
 
Er det ind imellem svært at sætte 
grænser overfor de gravide (i din 
omsorg)? Stikord: bliver du ”mor-
agtig”? Jeg føler for stort ansvar over 
for de gravide, jeg bliver deres mor! 
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arbejde. For det første er vi bedre 
fagligt, for det andet er det mere 
tilfredsstillende at arbejde.   
 
Fleksibilitet hænger sammen med 
den potentielle mulighed for at få 
indflydelse på arbejdet. 
 
Deres tid i vagtugen er langt hen 
ad vejen uforudsigelig, selvom de 
ved nogenlunde, hvornår deres 
kvinder føder.  
 
”Når vi ikke er på kald, har vi fri” 
– Vagttiden udenfor den effektive 
tjeneste opfattes som fritid. 
 
 
 
 
 
Sygefravær som grænsesætning er 
et individuelt redskab. 
 
Fleksibiliteten skaber flygtighed i 
forhold til de sociale relationer til 
centerjordemødrene – de ”regner 
ikke med de kendte jordemødre”.   
 
Subjektiviteten er truet i 
arbejdslivet – vi lægger ”os selv” 
derhjemme. Der er en ambivalens 
mellem åbning og lukning af 
subjektiviteten ”det private jeg”. 
For man er jo også nødt til at 
instrumentalisere sig.  
 
 
Hvad er god faglighed som 
jordemoder for dig? Hvad betyder 
kendtheden for din faglige formåen? 
Stikord: Oplever du, at du har bedre 
forudsætninger for at forudsige 
fødslens forløb (og evt. 
komplikationer), når du er kendt 
jordemoder? 
Når man er jordemoder skal man 
kunne lide mennesker! 
 
(Hvad betyder omsorg for dig i dit 
arbejde?) 
 
Hvordan oplever du din livsrytme som 
kendt jdm. 1 uges arb. 1 uges fri? 
 
Hvem duer ikke til at være i Kendt 
Jordemoder-ordningen? 
 
Hvad betyder det for dig at sætte 
grænser? Hvordan sætter du grænser 
for, hvornår du arbejder, og hvornår du 
holder fri i vagtugen? Stikord: 
Hvordan lever du med 
uforudsigeligheden? Opleves vagtugen 
som arbejde, eller føler du, at du har 
fri, når du ikke er på kald? 
 
Hvad siger denne sætning dig: Nu er 
det for meget, jeg orker ikke mere, jeg 
lægger mig syg! 
 
(Hvilken slags jordemoder er du?) 
 
Hvis du sammenligner med den gang 
du var centerjordemoder, hvor meget 
oplever du i dag selv at have 
indflydelse på dit arbejde? Stikord: 
Hvem definerer hvordan dit arbejde 
organiseres? 
 
Har dine relationer til de andre 
jordemødre ændret sig, efter du er 
blevet kendt jordemoder? 
 
Har du dig selv med på arbejde – kan I 
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tale sammen om det personlige, jeres 
privatliv, når I er på arbejde? Har det 
ændret sig, efter du er blevet kendt 
jordemoder? 
 
Føler du dig ene om de praktiske 
problemer der er i at være kendt 
jordemoder? Familie, børn, børnebørn, 
venner. 
 
Tænker du nogensinde på at de 
praktiske problemer der er i faget er en 
del af det at det er et kvindefag, at vi er 
dårlige til at sætte grænser. Fordi vores 
omsorgsgen er stærkere end vores 
oprørsgen?  
 
Mener du at vi skulle være mere aktive 
for at få ændret vores 
arbejdsbetingelser f.eks. løn? Er 
lønnen vores største problem? Jeg ville 
være tilfreds hvis jeg fik en bedre løn! 
Arbejdet Familier i dag er ofte afhængige af 
to udearbejdende forældre. 
Samtidig er job og karriere noget, 
der socialt set forventes.  
 
(Oplever du en konflikt mellem hvad 
du ønsker at gøre, og hvad der er 
muligt at gøre indenfor 
sygehusvæsenet?) 
 
(Vil du kalde dit arbejdsliv for en 
”karriere”? Hvis ja, hvorfor, hvis nej, 
hvad er det så?  
(Hvis der er en mand): Har han en 
karriere? Og hvad betyder arbejdet for 
ham?) 
Familien Familien er meningsbærer for 
individet. Det er her, at den 
grundlæggende mening i livet 
indlejres. 
Spørger man til familien, vil 
mange sige, at den er ”det 
vigtigste”.   
 
Som køn forhandler vi vores 
ønsker og behov igennem på 
forskellig måde i familien. 
 
Familien er meningsbærer for 
individet. Det er her, at den 
grundlæggende mening i livet 
Beskriv en typisk vagtuge i familien, 
hvordan gør du/I rent praktisk? 
 
Hvordan har du ”solgt” ideen om at 
arbejde som kendt jordemoder til 
familien? Stikord: Hvilke overvejelser 
gjorde I i familien da du startede i 
Kendt Jordemoder-ordningen? Har din 
partner forståelse for dit job? Hvad er 
en jordemodermand? 
 
Beskriv en situation hvor det har været 
svært at få familien og arbejdet til at 
hænge sammen? Stikord: Når/hvis I 
har konflikter omkring dit arbejde, 
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indlejres. 
 
Oplevelsen af balance er 
subjektiv, fordi det er subjektive 
faktorer, der afgør, om de synes at 
der er balance eller ej. 
 
Familielivet er individualiseret – 
det er individet, der føler at det 
selv har ansvaret for at skabe et 
godt/meningsfuldt familieliv.   
 
Samtidig er familielivet i høj grad 
struktureret af samfundsmæssige 
rammer som arbejdets 
tilrettelæggelse, kønnet som social 
struktur, begge forældre 
udearbejdende, økonomiske krav, 
osv.  
 
Som kendt jordemoder kan den 
tidslige og grænseløse fleksibilitet 
gøre det svært at få balance 
mellem arbejde og hverdagsliv, 
fordi andre, der er afhængig af en 
på bestemte tidspunkter, særligt 
børn, kan komme i klemme.   
 
Kvinder bærer ofte stadig en 
væsentlig del af omsorgsbyrden, 
og er stadig belastet af 
”dobbeltarbejde”. Selvom det 
forventes at hun arbejder, er det 
også hende, der ofte må tage sig af 
børnene på bekostning af arbejdet. 
Det være sig både i daglige 
situationer, men også i det lange 
løb, hvor kvinden nedprioriterer 
sin karriere, for at give plads til, at 
manden i stedet kan gøre karriere. 
 
hvad handler de så om? Hvis du i en 
konkret situation er splittet mellem at 
tage hensyn til familien eller arbejdet, 
f.eks. hvis der ikke er nogen til at tage 
sig af barnet en aften, og du samtidig 
bliver kaldt, hvad vil du så gøre? Er 
det en realistisk situation, eller kan 
man planlægge sig ud af 
uforudsigeligheden? 
 
Kender du sætningen: Bare jeg ikke 
bliver kaldt i aften, det kan jeg ikke 
overskue for….jeg skal passe mit syge 
barn eller barnebarn….eller andet? 
 
Hvis du forestiller dig et ideelt 
familieliv, hvordan ville det så se ud? 
 
Og hvordan er familielivet så i 
virkeligheden? 
 
Oplever du, at der er balance mellem 
dit arbejdsliv og dit hverdagsliv?  
Hvis ja, hvorfor? 
Hvis nej, hvilke punkter er ikke i 
balance? Stikord: Har du sommetider 
en følelse af dårlig samvittighed 
overfor din familie? Og hvorfor? 
Oplever du, at dit arbejde som kendt 
jordemoder har gjort dit 
familieliv/hverdagsliv bedre eller 
dårligere? Hvem er ”logistik chef” 
hjemme hos jer? 
 
(Er der noget I kan gøre anderledes? 
Eller oplever du, at du er fastlåst i den 
situation, du står i?) 
 
(Hvordan bruger I 
planlægning/fordeling af opgaver 
derhjemme? Er det ligeså ”velordnet” 
(sat i rammer) som kendt 
jordemodermodellen?) 
 
Hvem har det største ansvar for, at 
hverdagen hænger sammen 
derhjemme? Stikord 
Hvem laver hvilke opgaver? 
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Laver du mere end din mand?  
Laver din mand flere opgaver af fysisk 
karakter, og laver du flere opgaver af 
omsorgsgivende karakter?  
Hvad betyder omsorg i familien for 
dig? Betyder omsorg noget andet for 
din mand?  
(Hvad betyder familien for dig?) 
 
(Hvad er vigtigst, familien eller 
arbejdet?) 
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Bilag 2: Præsentation af de interviewede jordemødre 
 
Navnene er ændret for at sikre anonymitet 
 
Ronja 
Ronja er 45 og arbejder på et stort hospital i Region Hovedstaden - som almindelig jordemoder 
siden 2005, og kendt jordemoder siden april 2007. Hun er tidligere sygehjælper og studerede 
geologi, før hun gik over til jordemoderuddannelsen. Hun er i team med Karen. Hun har fire børn i 
alderen 14-21 år, hvoraf tre er hjemmeboende. Hun er gift, men ikke med børnenes far. Hendes 
mand er musiker og murer, og tilrettelægger selv sit liv. Faren arbejder 9-16, men mest 
derhjemmefra – han bor tæt på. 
 
Karen 
Karen er 42 år, og har arbejdet som jordemoder i 12 år. Hun har arbejdet på et stort hospital i 
Region Hovedstaden siden 1998, og har været tillidsrepræsentant siden 2005. Hun har i sin 
arbejdstid på Hvidovre arbejdet i forskellige ordninger, f.eks. på barselsklinik og en 
hjemmefødeordning på 6-8 jordemødre, der tog sig af hjemmefødslerne, men i et almindeligt 
vagtberedskab. Hun er i team med Ronja. Hun har to børn på 10 og 13 år og er gift. Hendes mand er 
lektor. 
 
Liv 
Liv er 47 år gammel og har arbejdet som jordemoder i 18 år. Hun har arbejdet som kendt 
jordemoder i 1,5 år og er gift og har en datter på 14 og en søn først i tyverne. Liv arbejder på et 
andet stort hospital i Region Hovedstaden, og er i team med Helle.  
 
Helle 
Helle er 32 år gammel, gift, og har arbejdet på et andet stort hospital i Region Hovedstaden i 5½ år. 
Hun har arbejdet som kendt jordemoder siden 2005, i en del af perioden har hun dog haft barsel, og 
har i dag en dreng på 1 år. Hun er gravid og går på barsel i maj 2008.  
 
Grethe 
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Grethe er 60 år og har arbejdet som jordemoder i 28 år. Før var hun uddannet fysioterapeut. Hun 
arbejdede først på et mindre fødested i Region Sjælland i en arbejdsform, hvor man kun havde 
døgnvagter. Da de gik over til almindelige 8 timers vagter tog hun job på et andet stort hospital i 
Region Hovedstaden og har arbejdet her siden. Her arbejdede hun ud over almindelige vagter også i 
en privat ordning, hvor hun tog sig betalt for den enkelte fødsel. Senere var hun med i 
hjemmefødselsordning. Hun arbejde som kendt jordemoder indtil kriser i familien tvang hende ud 
af ordningen. I dag arbejder hun i en deltidsstilling samtidig med en halv efterløn. Hun er enlig og 
har to børn i alderen 34 og 39 år. Hun har to, snart tre børnebørn. 
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Bilag 3: Tematisk oversigt over forskningsinterviews 
 
Kvantitativ oversigt over det tematiske indhold af forskningsinterviews 
 
Tallene angiver, hvor mange gange udtalelser indenfor temaet har fundet sted i hvert interview. 
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Karen 
Karen
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Helle 
Helle
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Bilag 4: Fremtidsværkstedsprotokol 
 
Logbog for fremtidsværksted, 12.3 2008 
 
Overskrift: Fremtidens gode liv og arbejde som jordemoder 
 
Kritikstikord 
Manglende indflydelse på arbejdets tilrettelæggelse – f.eks. konsultation 
Samarbejde m. sygeplejersker 
Manglende ledelse 
Dårlige ferievilkår 
Manglende indflydelse på fagets udvikling 
Manglende tid til faglig snak 
Mange mennesker hele tiden - minus social kontinuitet 
Udygtige læger 
Manglende oplæring af alle på fødestuen 
Pga. mangel på personale → for tidlig at have studerende med (når man ikke har 
praktikvejlederuddannelsen) 
Mangel på uddannet ledelse 
De, der er udbrændte, bliver ledere 
Minus graviditets – og seniorpolitik 
Manglende indflydelse på vagtplan 
For dårlig tid til at gøre arbejdet ordentligt 
Manglende fleksibilitet 
Nødt til at gå videre til det næste uden at gøre færdigt 
Manglende kontinuitet i konsultationen 
Manglende kurser 
Manglende efteruddannelse 
Manglende personalepleje 
Ringe vilkår for jordemoderstuderende 
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Manglende vagtværelse 
Overarbejde 
Mangel på rekrutterings – og fastholdelsespolitik 
Unødvendige meropgaver 
Nattevagter 
Timetal 
Mangel på tid til omsorg for hinanden 
Forstyrrelser hele tiden 
Fokus på personlige fejl – ansvaret placeres på personen – ”klaps” 
STAN25 
Mangel på jordemødre 
Manglende anerkendelse 
Manglende mad i døgnvagter 
Manglende MUS-samtaler26 
Manglende personalemøder 
Akkrediteringssystemet27 som facade 
Visionsløshed 
Dobbelt papirarbejde 
Minus supervision28 
Ingen krisehjælp, hvis behov… 
Løn for lav 
Dårlig pensionsordning 
Stressende arbejdsvilkår ”pølsefabrik” 
Ressourcemangel – ikke tilbyde noget, f.eks. fødselsforberedelse 
Dårlig indflydelse på lokallønspulje 
Personalepolitiken samler støv 
Manglende fødekar på alle stuer 
Minus fryns 
DSOG29-tyranni 
                                                 
25 Elektronisk overvågningssystem af fosteret.  
26 Medarbejderudviklingssamtaler 
27 Vurdering af en institution ud fra fastsatte standarder 
28 Supervision er en strukturet samtaleproces, hvor supervisanten bringer en personlig, arbejdsrelateret udfordring, 
episode eller problemstilling op. 
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EPM30 – dårligt 
Mangel på uddannelse til praktikvejledere 
Opgaver, vi er for overkvalificerede til – især på nattevagt 
 
 
Kritiktemaer 
 
Manglende personalepleje: 
• Manglende efteruddannelse 
• Manglende rekrutterings- og fastholdelsespolitik 
• Løn 
• Stressende arbejdsvilkår 
• Manglende tid til omsorg for hinanden 
• Mangel på jordemødre 
• Mangel på fleksibilitet 
 
 
Manglende indflydelse på arbejdets tilrettelæggelse – f.eks. konsultation: 
• Stressende arbejdsvilkår ”pølsefabrik” 
• Mangel på jordemødre 
• Visionsløshed 
• Manglende fleksibilitet 
• Pga. mangel på personale → for tidligt at have studerende med (når man ikke har 
praktikvejlederuddannelsen) 
 
 
Stressende arbejde: 
• Manglende personalepleje – omsorg for hinanden 
• Mangel på jordemødre 
• Manglende fleksibilitet 
                                                                                                                                                                  
29 DSOG er Dansk Selskab for Obstetrik og Gynækologi 
30 Elektronisk patientmedicinering 
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• Mangel på personale → for tidligt at have studerende med (når man ikke har 
praktikvejlederuddannelsen.) 
 
 
Manglende indflydelse på vagtplan: 
• Manglende personale pleje 
• Manglende indflydelse på arbejdets tilrettelæggelse 
• Stressende arbejdsvilkår ”pølsefabrik” 
• Mangel på jordemødre 
• Visionsløshed 
• Manglende fleksibilitet 
 
 
Løn: 
• Stressende arbejdsvilkår ”pølsefabrik”. 
• Mangel på jordemødre. 
• Manglende fleksibilitet. 
• Studerende med, selvom at man ikke har praktikvejl. Udd. 
 
 
Visionsløshed: 
• Manglende personalepleje 
• Manglende indflydelse på arbejdets tilrettelæggelse – vagtplan 
• Manglende fleksibilitet 
• Mangel på personale → for tidligt at have studerende med (når man ikke har 
praktikvejlederuddannelsen)  
 
 
Utopistikord: 
 
Julegaver 
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Frisk frugt i vagtværelset 
Fryns 
Mere jordemoderforskning. 
Længere normperioder – evt. rulleskemaer 
Man Tilrettelægger selv sit skema 
Mere tid i konsultationerne 
Man kører hjem til de fødende – hjemmejordemoder 
Ingen tvungen udbetaling af overarbejde 
Jordemoderens arbejdsområde udvides – fra seksualundervisning til ”efter fødslen” 
Julefrokoster og sommerfester betalt 
Efterfødselssamtale til alle indenfor arbejdstiden 
Større mulighed for senior – flex – og nedsat tid 
Bedre mulighed for at tage sig af den gravide i den latente fase31 
Mindre papirarbejde 
Lederuddannelse 
Ingen EPM32 
Større pensionsgivende ulempetillæg 
Mulighed for ordentlig fødselsforberedelse 
Børnepasning hele døgnet på arbejdsplads 
Pauser mellem hver gravid i konsultationerne 
APV33 – tages til efterretning 
Respekt for forebyggelse 
Censur af regionsformand 
Hurtigere fødsler 
Udvikling af jordemoder kompetencer 
Fødslerne ud af lean-tankegangen34 på fødestederne 
Færre fødsler til alle 
Meget større tillæg for nattevagter 
                                                 
31 Kvinden er i fødslens latente fase, når der er regelmæssig veaktivitet, som udvider livmodermunden indtil fire 
centimer. 
32 EPM = Elektronisk patientmedicinering.  
33 Arbejdspladsvurdering 
34 Lean er en produktionsform, der sigter mod effektivisering i selve produktionsprocessen via reduktion af 
unødvendige komponenter.  
Det gode jordemoderarbejdsliv   Signe Beck og Eline Højer Sanders 
Teksam 2007/2008 
 
 13
Arbejdsgiverne betaler sundhedsforsikring 
Evig lykke og en god mand, børnene sover 
Pengene følger kvinden 
Adgang til motion, massage, fysioterapi 
Ny fødekultur 
Egen planlægning af konsultationen med fast tilknyttede gravide 
Jordemoderbesøg i hjemmet efter fødslen 
Ubegrænsede muligheder for efteruddannelse 
Reel jordemoderindflydelse på obstetrik35 
Jordemoderledet svangre – og barselsgang 
Lækre konsultationsrum  
Altid fri i weekenden 
Refleksion med de studerende – tid 
Jordemoderledelse som et attraktivt erhverv. 
Kvalifikationstillæg for alle vores kurser 
Ud med regionsformand Bent Hansen 
Bedre tværfagligt samarbejde 
Visionærledelse 
Lukning af Ekstra Bladet 
Udvidelse af jordemoderfaglighed – efteruddannelse og højere løn 
Mindre selvstyrende grupper 
Ingen vikarbureau 
Rettighed: Gratis ferie i ferieparadis 
Timebank 
Mindst tre ugers sammenhængende sommerferie i skoleferien 
Ordentlige forhold for de gravide 
Ingen fødsler om natten 
Ordentlige forhold for fædrene 
Skemalagte temadage 
Distriktsjordemoderordningen tilbage 
Individuel tilrettelæggelse af forløb – ikke evidens36 
                                                 
35 Obstetrik er læren om fødslen 
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Kendthed 
Planlagt tid til læring og refleksion – hverdag 
So–Su → slavearbejde 
Gratis mad som er sund og lækker 
Kontinuitet som grundlag for jordemødrene 
Mere tid og penge til TR-arbejde37 
Bedre tværfaglige muligheder 
Ens fødestuer 
5-årig jordemoder uddannelse 
Ingen 24-timers arbejde 
Årlige MUS – samtaler 
Sekretærer til at papirarbejde 
Varm/kold drikkebar 
Anerkendelse 
Nedsat sectiofrekvens38 
Mulighed for fast ugentlig fridag 
Individuelle vagtplaner 
5 % mere i pension 
Nedsat timetal til fuld løn 
Mad til fædrene 
Kok 
30 % lønforhøjelse 
Generobring af arbejdsglæden 
Overenskomst med sygesikring 
Tid til at sætte sig ned og mærke tiden 
P – plads til jordemødre på vagt 
Sundhedshuse: Læge, jordemødre og sygeplejerske 
Gratis supervision 
Udvidet kendt jordemoderordning 
Ordentlige pauser 
                                                                                                                                                                  
36 Evidens er forskningsbaseret viden 
37 TR= tillidsrepræsentant 
38 Sectiofrekvens er antallet af kejsersnit af procent 
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Garanti for ubetalt og ubegrænset orlov – rettighed 
Mulighed for power nap 
Super stærk fagforening, som kan drive lobbyvirksomhed 
Bedre vagt med plads til at sove + køkken og jacuzzi + rengøring + børnepasning 
Nye og gode apparater 
Arbejdsglæde 
Respekt 
Kendthed skaber ansvar og glæde 
Mange forskellige arbejdsformer: Vagt, kendt jordemoder, 2 uger arbejde, 2 uger fri, osv. 
Engagement 
Jeg er stolt af at være jordemoder 
Bevare det mangfoldige blik på hvad det vil sige at være jordemoder og fødende 
Vi føder hjemme 
Katalog: Hvad kan vi her? Kvinderne kan vælge, jordemoderen gør mange forskellige ting. Koble 
det med pengene følger kvinden 
Opblød det økonomiske monopol 
Den hollandske model 
Flere tilbud til de skrøbelige gravide 
Tænke naturlighed/normalitet i stedet for patologi39 
 
 
Utopitemaer: 
 
Udvidelse af jordemoderfagligheden: 
• Pengene følger kvinden 
• Kendthed 
• 30 % lønforhøjelse 
• Arbejdsglæde. 
• Mange forskellige arbejdsformer: Vagt 2 ugers arbejde, 2 ugers fri 
• Egen planlægning af kons. Med fast tilknyttet gravide. 
                                                 
39 Sygdomslære 
Det gode jordemoderarbejdsliv   Signe Beck og Eline Højer Sanders 
Teksam 2007/2008 
 
 13
• Reel jordemoderindflydelse på obstetrik. 
• 1 fødsel pr. vagt. 
 
Timebank: 
• Man tilrettelægger selv sit skema. 
• Arbejdsglæde 
• Mange forsk. Arbejdsformer: Vagt, kendt jdm, 2 uger arb, 2 uger fri. Osv. 
• Nedsat timetal til fuldløn. 37 timers løn, 30 timers arb. 
 
Mindre selvstyrende grupper: 
• Pengene følger kvinden. 
• Man tilrettelægger selv sit skema. 
• Kendthed. 
• Arbejdsglæde. 
• Mange forskellige arbejdsformer: Vagt, kendt jordemoder. 2 ugers arbejde, 2 ugers fri, osv. 
• Egen planlægning af konsultation med fast tilknyttede gravide 
 
Arbejdsglæde: 
• Gratis mad – sund og lækker 
• Sekretærer til alt papirarbejde 
• Reel jordemoderindflydelse på obstetrik 
• Nedsat timetal til fuldløn 
• 1 fødsel pr. vagt 
• Børnepasning hele døgnet på arbejdsplads 
 
30 % løn forhøjelse: 
• Arbejdsglæde 
• Nedsat timetal til fuldløn. 37 timers løn, 30 timers arbejde 
 
Pengene følger kvinden: 
• Kendthed 
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• 30 % lønforhøjelse 
• Arbejdsglæde 
• Mange forskellige arbejdsformer: Vagt, kendt jordemoder. 2 ugers arbejde, 2 ugers fri, osv. 
• Egen planlægning af konsultationen med fast tilknyttede gravide 
• Reel jordemoderindflydelse på obstetrikken 
• 1 fødsel pr. vagt 
 
Sekretærer til alt papirarbejde 
 
 
Utopiudkast 
 
Mindre selvstyrende grupper: 
• Selvstyrende gruppe. 
- Kons. Efter eget valg. (Timemæssigt) 
- Vagtskema: Kendt jordemoder, almindelig fødegang, hjemmefødselsordning/klinik, 
døgnvagt, 8 timers, ½ konsultation + 4 timer på fødegang, 12 timers vagter 
- I forhold til studerende/nye jordemødre.: Gruppen har to studerende, tilrettelægger 
plan i fælles forum, evaluering 
- Evt. tilknyttet special-konsultation (overvægtige, gemelli40, socialt svage max. 40-50 
% - resten ”normale”) → Videreuddannelse. → sparring/supervision 
- Fagligt forum 
- Et antal vagter/gravide 
- Aflastning af kolleger. (En selvstyrende gruppe som dækker kursus, ”sygdom”, 
orlov) 
- Ferieplanlægning 
- Månedlige møder 
 
 
Pengene følger kvinden: 
                                                 
40 Tvillingegraviditet 
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• Graviditet 
- Vandgymnastik 
- Scanning 
- Massage 
- Jordemoderundersøgelser 
- Yoga 
- Hypnose 
- Fødselsforberedelse 
 
• Fødsel 
- Hjemmefødsel 
- Ambulant fødsel 
- Elektivt sectio41 
- Indlæggelse/ammeforløb 
- Naturlig fødsel 
 
• Barsel 
- Ammevejleder 
- Barselshvile hospital 
- Massage 
- Hjemmebesøg 
- Efterfødselssamtale 
 
Timebank: 
- Man bliver glad 
- Frivilligt 
- 6. ferie uge 
- Overarbejde 
- Ikke skat af timebank 
- Giver tid, fleksibilitet og frihed 
- Kan bruges på ferie og uddannelse 
                                                 
41 Planlagt kejsersnit 
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- Ved pensionsalderen 
- Kan udbetales eller følge med til nyt job 
- Givende for arbejdsgiveren 
- Ansvar for eget liv 
- Intet pres 
 
 
Virkeliggørelsesfasen 
 
Pengene følger kvinderne: 
MÅL: I Kendt Jordemoder-ordningen følger pengene kvinderne. 
• Regionerne. 
• De frie markedeskræfter 
• Stille forslag på hovedkongres: Jordemoderforeningen sætter det på dagsordenen → Lars 
Løkke og regionerne 
• Skal ikke give merforbrug – pengene fordeles rundt omkring – ikke bare til sygehusene 
• En vifte af tilbud – ikke frit valg på alle hylder 
• Udbyderne skal være autoriserede 
• Sundhedsstyrelsens anbefalinger – nogle tilbud skal være generelle 
• Problematikken omkring praktiserende læger – besøg 
• Få region Sjælland – modellen ud på landsplan 
• Puljen forhøjes ved risikograviditeter 
 
Mindre selvstyrende grupper: 
MÅL For visionærledelse: Personale som trives. 
• Alternativ vagtdækning ved sygdom 
• Mere omsorg → mindre sygdom 
• Teams som kører 12-timersvagter hver 3. weekend 
• Man skal turde se ud over begrænsningen 
Konkret: 
• Gå til chefjordemoderen og fremlægge ideen 
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• Samarbejde mellem chefjordemoder og jordemodergruppe – udstikke rammerne for 
ordningen 
• Brug de same lønkroner på at optimere behandlingen/omsorgen til en udvalgt gruppe 
• Det skal ikke være en forudsætning at der afsættes flere penge, evt. bonusordning 
 
 
 
Tidsplan for fremtidsværkstedet: 
 
Kl. 09.00 – 09.30 Morgenmad og velkomst - præsentation af os, hinanden og dagens program 
 Præsentation af fremtidsværksted 
 Præsentation af spilleregler 
Kl. 09.30 – 10.45 Kritikfase 
 Opvarmningsleg (ca. 5 min.) – parvis ”hvad er ændret?” 
 Brainstorm (ca. 1/2 time) 
 Pointgivning (ca.10 min.) – 3 stemmer hver 
 Gruppering af emner (ca. 15 min.) 
 Vælge sig på emner og lave ordløse spil (ca. 15 min.) – Vi deltager også 
Kl. 10.45 – 11.00 Pause – der gøres klar til næste fase 
Kl. 11.00 – 12.00 Utopifase 
 Optakt og leg (ca. 10 min.) – hvad kunne dette også være? 
 Brainstorm (ca. 45 min.) – virkeligheden sættes ud af kraft 
 Pointgivning (ca. 10 minutter) 
Kl.12.00 – 12.30  utopifase fortsat 
 Gruppering af emner (ca. 20 minutter) 
 Udvælgelse af emner – gruppedannelse (ca. 5 min.) 
Kl. 12.30 – 13.00 Utopiske udkast  
 Udarbejdes i grupper (ca. ½ time) inkl. kaffepause 
Kl. 13.00 – 13.45 Frokost 
Kl. 13.45 – 14.15 Fremvisning i plenum (ca. ½ time). I slutningen af hver utopi spørger vi de 
andre ”kan I ser jer selv i denne utopi, og er der noget, der mangler?” 
Kl.14.15 – 15.30 virkeliggørelsesfase 
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 Introduktion (ca. 5 min) 
 Evt. leg – frugtsalat (ca. 5 min) 
 Udarbejdelse af handlingsplaner i grupper – 20 min.)   
Fremvisning af handlingsplaner (1/2 time). Efter hver handlingsplan spørger vi 
”hvordan får vi det her videre?”, så det tænkes med allerede der.  
Hvordan får vi arbejdet videre? – forslag til netværksmøde mellem 
jordemødrene, DADJ og ledere. Spørgsmålet er, hvem og hvor skal vores viden 
rettes mod? 
Kl. 15.30 Slut! 
 
 
 
 
